~ 


بالعلم نرتقي 
مركز الكتاب الأكاديمى 


تحليل القيم الإدارية 


والسلوك القيادي للمدير 


الأستاذة Allo‏ محمد مفيد ال ياسين 
الأستاذ الدكتور مؤيد سعيد السالم 


لتحميل ojal]‏ من إلكتب 
تغضلو| بزيارة موقعنا 


www.books4arab.me 


تحليل القيم الاداريه 
والسلوك القيادى للمدير 


رقم الإيداع لدى دائرة المكتبة الوطنية 
)3316/ 7/ 2014( 


ياسين» e‏ محمد مفيد ال 

القيم الإدارية والسلوك القيادي للمذير /ملاذ محمد مفيد آل ياسين. 

مؤيد سعيد السالم_عمان: مركز الكتاب الاكاديمي.2014 

yet) 

2014 /7 / 3316:.|. 

الواصفات: / الإدارة التنفيذية/ المديرون/ / المنشآت 

يتحمل المؤلف كامل المسؤولية القانونية عن محتوى مصنفه ولا يعبر هذا 

المصنف عن رأي دائرة المكتبة الوطنية أو أي جهة حكومية أخرى 

2015 الأولى‎ ratas 
ISBN978-9957-35-096-3(éloa y) 
Copyright O 


جميع الحقوق محفوظة: Y‏ يسمح بإعادة إصدار هذا الكتاب gl‏ أي جزء منه أو 
| تخزيئه 2 نطاق استعادة المعلومات أو نقله بأي شكل من الأشكال» دون إذن خطي 
Ali rights reserved. NO Part of this book may be reproduced,‏ 
stored in retrieval system, or transmitted in any form or by‏ 
any means, without prior permission in writing of the‏ 
publisher.‏ 


Bae‏ مركزالكتاب الأكاديمي 
| عمان-وسط البلد-مجمع الفحيص التجاري 
ص . ب :11732 ¿e‏ )1064( الأردن 
تلفاكس: 96264619511+ مويايل: 962799048009+ 
الموقسيع الإلكتروني www.abcpub.net:‏ 
A.B.Center@hotmail.com / info@abcpub.net‏ 


Julai‏ القيم الادارية 
والسلوك القيادي للمدير 


الأستاذة 
Allo‏ محمد مفيد ال ياسين 
الاستاذ الدكتور 
مؤيد سعيد السالم 


m‏ مركزالكتاب الأڪاديسي 


الإهداء 


الى ا مقديين من ربياني صغيرا 
الى زوجتي الغالية واولادي ثمرة عمري 
الى ا مدير والتاجر والباحث العربي 
أهدي هم جيعا ثمرة جهدي ا متواضع 
م مكل العرفان والتقدير والامتنان 


AU DER ERS ROLE NEN a ل فلح اح‎ RS 


المقدمة 
يهدف هذا الكتاب الى تحليل القيم الادارية والسلوك القيادي للمدير | 
الصينى في مجموعة من المنشات الصناعية الصغيرة في مدينة كوانجو الصينية 
وذلك من خلال الاجابة عن اسئلة وفرضيات الدراسة التي تهدف الى التعرف ٠‏ 
على اكثر القيم الادارية شيوعا عند المدراء الصينيين للمنشآت الصناعية . 
الصغيرة وكذلك اكثر LLY‏ القيادية السائدة لديهم »كما يهدف هذا الكتاب 
ال Sb cote Bae‏ ماقي RA WORT‏ 
الادارية وللعاملين في نحديدهم للانماط القيادية للمديرين » وسعت الدراسة 
ايضا الى معرفة فيما اذا كانت هناك Bole‏ معنوية بين القيم الادارية للمديرين 
BEYI‏ القيادية التي يمارسوها في موقع العمل . 
تم تصميم استبانتين والتحقق من صدق الاداة ( الاستبانتين ) عن طريق 
عرضهما على عدد من المحكمين من ذوي الاختصاص في جال العلوم الادارية . 
اهتمت الاستبانة الاولى بالقيم الادارية وكانت موجهة الى المديرين e‏ بينما 
dpe yo ls TI BLY‏ ال IN dng dd ag al y ind‏ 
القيادي للمدير الصيني من وجهة نظر العاملين . تكونت عينة الدراسة من 
)76( مدير و )152( عامل يعملون في )38( مشروع صناعي صغير في مدينة 
كوانجو في الصين » وتم توزيع الاستبانة على جميع افراد العينة كلا حسب طبيعة 


عمله بعد ان تمت ترجمتها الى اللغة الصينية في مكتب معتمد للترجة في كوانجو. | 
وبعد ذلك تم استرجاع الاستبانات وتفريغ معلوماتها باستخدام برنامج 5258 1 ا 
لتحليلها احصائيا . | 


i 


ان ترتيب القيم الادارية للمديرين الصينيين بدلالة متوسطاتها الحسابية 


| 
SE 
H 
a 


فقيم المشاركة وأخيرا قيم الراحة والفراغ. 
وكان ترتيب الاغاط القيادية للمديرين الصينيين بدلالة متوسطاتها 


mu «e 


AAA | ٠ 


القيادة الانساني» فنمط القيادة المتساهل e‏ واخيرا نمط القيادة السلطوي . 


كما اظهرت الدراسة في اجاباتها عن الاسئلة المتبقية ضمن فرضيات 


yl Ler gill o‏ القيم الادارية لدى المديرين الصينيين تختلف في تاثيرها على 


aE E E 
AG والنمط المتساهل . بينما اختلف تاثير القيم على بقية الانماط القيادية ما بين‎ 
قدمت الدراسة بعض التوصيات والمقترحات المناسبة للمهتمين بموضوع‎ 
هذه الدراسة كان اهمها : ترسيخ مفاهيم واسس عمل الفريق الواحد وتوفير‎ 


| الوسائل المطلوبة لاساليب العمل الى جانب الاهتمام بالعاملين rtilelty‏ 
= وارساء العدالة والثقة . وضرورة اهتمام المديرين ورجال الاعمال العرب بالقيم 


re: 


مثلا ) يساعد على اعدادهم كقادة قادرين على النهوض بالواقع الاداري » كما | ٠‏ 
توصي الدراسة الباحثين والمهتمين على ضرورة توسيع نطاق الدراسة لتشمل | 
متغيرات اكثر في جانب القيم الادارية والانماط القيادية للوصول الى نتائج مفيدة | ٠.‏ 


وناجحة . 
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الإدارية والسلوك القيادي للمديز 


x 


القيم الإدازية و 


الفصل الدول 
الدطار العاه 
AosAl)‏ | 
Joti‏ لهات lis Led‏ سين ¿e folie LE]‏ القنيم Ll‏ | 
المتنوعة» ومع التنمية السريعة والاتصالات والتكنولوجيا المتقدمة في القرية 
العالمية ازدادت أهمية هذه التفاعلات بين الشعوب» وبغض النظر عن مفردات ٠|‏ 
التفاعل gall‏ القائمة بين الأفراد والثقافات في فترة زمنية معينة» فان للقيم | 
الاجتماعية دوراً بارزاً في الممارسات الإدارية من خلال ما يتم اختياره أو تقييده 
من مفردات اجتماعية لتكون معياراً لهذا التفاعل.وفي هذا الصدد يتفق اغلب 
الباحثين على ان الثقافة سواء على مستوى امجتمع ام منظمات الاعمال هي 
المعاني والقيم والاتجاهات المشتركة التي تنشأ من تعامل الافراد مع مفردات | 
الحياة اليومية ly‏ تتجسد في الاشياء المختلفة التي ينتجها او يصنعها الافراد. | 
وإذا كانت القيم هي الأساس الصلب الذي تقام عليه ثقافة اجتمعات | 
بعامة والمنظمات الإدارية على وجه الخصوص. فهي وكما سنرى لاحقا في هذه | 
Lal pl‏ ليست مفاهيم مجردة Ly‏ تعكس ترابط عاطفي شديد التعقيد فالإفراد | 
يتحاورون» يتجادلون» يتنافسون ويتقاتلون بل ويموتوا أحيانا في سبيل قيمة | 
معينة. هذه القيم إلى جانب تهسدها في البناء الاجتماعي e‏ تتجسد أيضا في | 
الأطر السياسية والاقتصادية والإدارية في منظمات pad!‏ فحرية التجارة في | 
النظام الرأسمالي هي أنعكاس مباشر لفلسفة نظام القيم التي تؤكد على حرية | 
الفرد» ls‏ فان حتمية التراتبية التنظيمية في الإدارة الصينية هي انعكاس | 


N العاالية الستتمدة مين اة الم‎ all نظام‎ te 
الضاربة في القدم والمتجذرة في امجتمع الصيني رغم كل‎ Confucianism Society | : ْ ; 
محاولات الدولة لاجتثاثها في عهد ماونسي تونك.‎ lo 

AL, |‏ فان المجتمع العربي لديه هو الأخر قيمه المتأصلة فيه منذ أقدم 
| العصور كالنظام العائلي والشرف والشجاعة والتدين والكرم» استمدها من 
| حضارته القدية والديانة الإسلامية. 

يقول )1993 (sheh,‏ إن اغلب منشآت الإعمال الصينية ميل لان تكون 
٠‏ | منشآت عائلية تتحكم فيها عملية الترتيب اطرمي. 

٠‏ | لقد كتب عن القيم (الثقافة) والقيادة الشيء الكثير لكنها الاقل فهما في 
جال العلوم الاجتماعية والادارية “ليس لان الموضوعين فيهما من التحدي 
الشيء الكثير » ولكن لانهما شيء اساسي للوجود الانساني . اذ لا يوجد 
pl ante |‏ بياب JO‏ مني بين And‏ والعقول الى any‏ + غاا Latte‏ 
لاتوجد منظمة ناجحة بتميز » اذا احتوت على قيم متناثرة مفككة او غير 
مترابطة وقيادات عاجزة عن رسم مساراتها الموضوعية بعقلية متفتحة تتعامل 
| مع موارد المنظمة بموضوعية عالية .ان القيم في الادارة تتمحور عادة حول 
| التعاون والسلطة والمشاركة والتنافس واساليب حل الصراعات و كيفية تعامل 
العاملين في مختلف المستويات الادارية مع تراكم الثروة الى جانب الامور الخاصة 
| باخلاقيات العمل .ومن هنا فان الترابط قائم بين القيم والسلوك القيادي وبقية 
٠‏ | الممارسات الادارية الاخرى .لكن هذا الترابط المنطقي ليس LE‏ بالكامل ولكنه 
Lo‏ معقول الى الدرجة التي يسمح لنا بالتحليل والتعليل وتقديم التفسيرات الرامي 
الى تطوير عملية التفاعل الانساني - الاداري بين المنظمات عبر المجتمعات 
| |المختلفة (Redding,1980;130).‏ 


إن الميدان الأساسي للدراسة ا حالية هو التعرف على واقع القيم الإدارية | 


والأغاط القيادية للمديرين الصينيين العاملين في المنظمات الصناعية الصغيرة في | 


العرب.ويؤمن الباحث ¿A‏ إن التعرف على هذه المواضيع من aja‏ إنارة | 


الطريق أمام المدير العربى فيما له علاقة بطبيعة هذه القيم والأنماط السلوكية ٠‏ 


للمدير الصينى قبل الذهاب ( أو حتى اثناء وجوده في المصنع الصيني) إلى هذا | 


البلد الذي اخذ في النمو الاقتصادي بشكل أذهل العالم المتمدن. 


لقل شهدت الصين خلال العقود الثلاثة الاخيرة 3 وتحديدا Lis‏ العام 


Y 2 1978‏ اقتطادية جازة cias lg y‏ الدول العظمن» في pal‏ | 
lala ir yl do py de‏ مرف اا legal rl‏ 
Y‏ تصدر مبيعاتها إلى العرب أو الغرب على ظهور الجمال أو السفن الصغيرة 
بل في شاحنات ضخمة وحاويات السفن أو عبر الانترنت» ويكفي إن نشير هنا 


إلى الناتج القومي SLAY!‏ في الصين قد ازداد معدل 9.6/ سنويا على مدى 


إن بروز الصين كلاعب أساسي في التجارة العالمية وزيادة تفاعلها مع أ 
دول العام دفع الكثير من الباحثين والعاملين في منشآت الإعمال ومراكز | 


البحث الأكاديمية إلى دراسة قيم العمل وسلوكيات العاملين في المنظمات | 
الصينية التي لا زال الكثير منهم يجهل عنها الشيء الكثير» على سبيل المثال فان | 
التغاضي عن أهمية التعامل مع القيم الكونفوشية يعرقل كثيرا مسآلة التفاهم | 


والتفاعل بين الشرق والغرب (lockett.1988)‏ . وإذا كانت الحال lisa‏ بالنسية 


Teel ail ae paid gy EEE |)‏ 
سيما وإنها تختلف اختلافا Ley‏ عما نراه في أدبيات الإدارة الغربية والعربية 
(ميريدث؛ 2009( 

إن العديد من الدلائل تشير إلى إن هذا البلد الذي يلقب بالتنين The‏ 
Dragon‏ قد استيقض من سباته بعد العام 1978 ويتوقع إن يلعب دوراً بارزا في 
مستقبل العا الاقتصادي ( ,2007 (Linn, 1992, Chinta and Capen,‏ 
0 لقد وجدنا من خلال تعاملنا مع العديد من المنشآت الصناعية الصغيرة في 
او و ی ر ع کک م she‏ 
البلد قيما اجتماعية وممارسات إدارية جديرة بالدراسات العلمية من منطلق أنها 
تلعب دوراً us‏ في تحقيق التقدم الكبير )1983 «Nevis,‏ إن علاقات الصين مع 
العالم العربي موغلة في القدم إذ تعود إلى أكثر من 2400 سنة عندما كانت 
التجارة تمر عبر طريق الحرير الذي يمتد من الصين بانجاه العراق وبقية الدول 
العربية dls‏ روماء وقد أخذت هذه العلاقات تزدهر مؤخرا بشكل واضح بين 
العراق وهذه الدولة المترامية الأطراف إذ نجد اليوم مئات العراقيون يمارسون 
التجارة إلى جانب التجارة القائمة بين حكومة البلدين. 
وبالرغم من كل ذلك فان الدراسات العربية gh‏ تبحث في الإدارة 
الصينية بعامة والقيم الإدارية والسلوك القيادي في المنشآت الصناعية الصغيرة 


( بخاصة لا توجد إلى حد eS‏ وبالإمكان التعبير عن مشكلة الدراسة الحالية في 


٠‏ | التساؤلات التالية: 


1. ما هي القيم الإدارية الأكثر شيوعاً عند المدراء الصينيين العاملين في 
tal‏ الصناعية الصغيرة € 


Avani‏ الموضوع: 


العالم العربي إلتى تتناول بحث القيم الإدارية BESI‏ القيادية للمديرين العاملين 
في مجموعة من المنشآت الصناعية الصغيرة الخاصة في مديئة y ¿ly‏ الصينية . | 
لذلك يؤمل إن تسد فراغاً واضحا في جال الدراسات العربية الت تتناول قيم | 
وسلوكيات المدراء الصينيون . ويمكن إيجاز أهمية الدراسة الحالية بعدة نقاط | 
أخرى من بينها : | 

J 


2. ما هى أكثر الأغاط القيادية 


شيوعا بين المديرين الصينيين في المنشات أ 
الصناعية الصغيرة في مدينة كوانجو من وجهة نظر العاملين ؟ | 
alle eb) pata rl pal el ja 3‏ | 
«المستوى التعليمي »سئوات الخبرة ) تؤثرقي تحديد قيمهم الادارية ؟ | 
4. هل الفروقات في الخصائص الشخصية للعاملين (كالجنس العمر 1 
»المستوى التعليمى »سنوات الخبرة ) تؤثر في تحديدهم LEW‏ | 
5. هل توجد علاقة معنوية بين القيم الإدارية للمديرين والأنماط | 
القيادية التى يمارسوها في موقع العمل ؟ | 


يكتسب هذا الموضوع أهميتها لكونها من المحاولات العلمية الرائدة في | 


Sle aye Lal Bylo Rand de egal ola] JE ja ade |‏ | 
تحليل القيم الإدارية والسلوكيات القيادية للمديرين» cally‏ يرى الباحث أ 
أهمية قراءتها من قبل الراغبين في التعرف على الواقع الحديث للإدارة | 
الصينية في المنشآت الصناعية الصغيرة . | 


el,‏ القيادية في ضوء Et‏ الشخصية AR‏ العيئة. 
الدراسة aly‏ يؤمل öl‏ تساهم E‏ تعميق الفهم الادق والاحدث isal‏ 
الإدارة الصينية وكذلك المساهمة في تسهيل عملية التعامل التجاري. 

الأهداف: 
تتحدد الأهداف الأساسية في النقاط التالية: 

1. التعرف على حقيقة القيم الإدارية عند المدراء الصينيين العساملين 3 
المنشآت الصناعية الصغيرة في مديئة كوانجو. 

2. التعرف على الأنماط القيادية السائدة لدى المدراء الذين شملتهم 
المدراء. 

3. التعرف على اثر yá‏ المتغيرات الشخصية ¿yl y epatl)‏ والخبرة» 
والمستوى التعليمي) على القيم الودارية والسلوك القيادي ip de‏ 

4. التعرف على طبيعة العلاقة بين القيم الإدارية والسلوك القيادي 

للمديرين في مدينة كوانجو. 


سه 


Jg Luig لقيم الإدارية‎ 


بها الان العرت مق هم pLazal‏ بالإدارة الصيية ويرغبون فتلي | 
بتطوير الادارة العربية. | 
الفرضيات 
تمتلك الدراسة الحالية ثلاثة فرضيات رئيسة ومجموعة من الفرضيات | 
الفرعية وبالشكل التالية: | 


الفرضية الرئيسية الأولى: لا توجد علافة معنوية عند مستوى )0.0520( | 


بين القيم الادارية وانماط السلوك القيادي للمدراء الصينيين العاملين في المنشات | 


الصناعية الصغيرة التى اخضعت للدراسة. ويتفرع عن هذه الفرضية خمسة | 
Jed‏ السلوك القيادي (الفريق ) في المنشات الصناعية التى اخضعت للدراسة .2 | 
الفرضية الفرعية الثانية :لاتوجد علاقة معنوية بين القيم الادارية وبين | 
مط السلوك القيادي (المعتدل ) في المنشات الصناعية التى اخضعت للدراسة. | 
الفرضية الفرعية الثالثة: لاتوجد علاقة معنوية بين القيم الادارية وبين | 
فط السلوك القيادي (المتساهل ) في المنشات الصتاعية التى اخضعت للدراسة . | 
E eal A AA‏ 
مط السلوك القيادي (السلطوي ) في المنشات الصناعية القى اخضعت للدراسة . | 
الفرضية الفرعية الخامسة : لاتوجد علاقة معنوية بين القيم الادارية وبين | 
نمط السلوك القيادي (الانساني ) في المنشات الصناعية التي اخضعت للدراسة . | 


se PA EISEN bk 5-5 Aa 


الفرضية الرئيسية الثانية: 
jo;‏ لا يوجد فروقات معئوية عند مستوى( 0.0520( بين أنماط السلوك 
po‏ القيادي للمديرين العاملين في المنشآت الصناعية الصغيرة في مدينة كوانجو تعود 
:أ الى الخصائص الشخصية للعاملين في هذه المنشات . 
وتضم هذه الفرضية اربعة فرضيات فرعية كما يلي : 
الفرضية الفرعية الاولى : لا يوجد فروقات معنوية بين أنماط السلوك 
| القيادي للمديرين تعود إلى متغير جنس العاملين. 
| الفرضية الفرعية الثانية: لا يوجد فروقات معنوية بين أنماط السلوك 
ho‏ القيادي للمديرين تعود إلى متغير عمر العاملين. 

الفرضية الفرعية الثالثة: لا يوجد فروقات معنوية بين أنماط السلوك 
لقيادي للمديرين تعود إلى متغير سنوات الخبرة للعاملين. 

الفرضية الفرعية الرابعة: لا يوجد فروقات معنوية بين أنماط السلوك 
لقيادي للمديرين تعود إلى متغير المستوى التعليمي للعاملين. 


الفرضية الرئيسية ANS‏ 

| الايوجد فروقات معنوية عند مستوى (» < 0.05 ) للقيم الإدارية 
. | للمديرين الصينيين بتباين خصائصهم الشخصية والوظيفية (الجنسء العمرء 

| المستوى التعليمى» مدة الخدمة الإجمالية). 

| وتضم هذه الفرضية اربعة فرضيات فرعية كما يلي: 


للمديرين تعود إلى متغير جنس المدير. | 
Ya dye dll ds‏ بن قزر قارح مسري نين yb al‏ | 
للمديرين تعود إلى متغير عمر المدير. 
الفرضية الفرعية الثالثة: لا يوجد فروقات معنوية بين القيم الادارية | 
للمديرين تعود إلى متغير ns‏ يتمتع بها المدير . | 


لفرضية الفرعية الرابعة: لا يوجد فروقات معنوية بين القيم الادارية | 


للمديرين تعود إلى متغير المستوى التعليمي للمدير . 


المتصطلحات 


1. القيم الإدارية 
هي المعتقدات الثابتة نسبياً عند المدير والتى تمثل تفضيلاً معينا لشكل من | 
أشكال السلوك أو هدف من أهداف الحياة.ووفقا (Buchholz, 1978) LLU‏ | 
توجد خمسة أنواع للقيم الإدارية تم اختيارها في الدراسة الحالية وكما يلي: | 
لأنه يمنح الشرف والكرامة وان الفرد يكتسب الاحترام عندما يكون | ٠‏ 
مفيدا مجتمعه. | 


A يكتشا‎ LAS من‎ = lie TEE 5 القيم الإنسانية:‎ ٠ 
ضروري يفوق‎ pal ذاه وان الاهتمام بالإنسان في موقع العمل‎ 
الاهتمام بالجوانب المادية الأخرى.‎ 

* قيم المشاركة الجماعية: إن العمل أساس إشباع حاجات الأفراد وان 
السماح للأفراد بالمشاركة في القرارات سيؤدي إلى الإبداع وانجاز المهام 
المطلوية. 

* قيم الراحة والفراغ: إن العمل وانجاز المهام أمر ضروري» ولكن إفساح 
لمجال للعاملين بالحصول على أوقات للراحة وممارسة هواياتهم إثناء 

Ll.‏ القيادي للمدير 
هو السلوك المتكور للمدير والذي پرأه العاملين معهالمرؤوسين») Lil‏ 


| العمل في الظروف الاعتيادية من أجل التاثير عليهم في تحقيق أهداف المنظمة 
| لمواري :2009( . 


وبالاعتماد على دراسات بليك ë ‚(Blake and mouton ,1987)0 $ ya‏ 
| تحديد خمسة LUT‏ قيادية يتم قياس كل منها من خلال ستة عناصر للقيادة هى 
«pl wall Je |‏ رفح J par! sco EAN‏ على المعلومات» و نو prat dr‏ 
LEY LI‏ القيادية فهي كما يلي: 

gyal eT | 


| وهو النمط الذي يركز فيه المدير على كل من الإنتساج والعاملين بدرجة 
Ñ‏ كبيرة) ENT‏ له بالنمط (9/ 9 


وهو النمط الذي يركز فيه المدير على المرؤوسين بدرجة كبيرة على | 
حساب الإنتاج؛ » ويرمز له بالنمط )1/9( A‏ 


T‏ النمط المعتدل: 


وهو haji‏ الذي يسعى فيه المدير إلى تحقيق CER‏ 
متطلبات المرؤوسين ومتطلبات الإنتاج » و يرمز له بالنمط (5/ 5). 


د. النمط السلطوي: 
وهو النمط الذي يركز فيه المدير على تحقيق أعلى انجاز gale‏ دون 4 
a‏ . التمط المتساهل: 
وهو النمط الذي يقدم فيه المدير على اقل جهد ممكن SLAY‏ المهام إلى 
جانب عدم اهتمامه بالعنصر البشري» و یرمز له بالنمط (1/1). : 


هو المسؤول الأول sf‏ معاونوه) عن أمور المنشآت الصناعية الصغيرة الى 
أخضعت للدراسة الحالية» وتحقيق أهدافها التي انشآت من اجلها. 
4. العاملون: 


| هم جميع الافراد العاملين في ا الو ظائف والأنشطة pr SEN duel‏ 
٠‏ | عليها المدراء إشرافا مباشرا في المنشآت الصناعية الصغيرة التي أخضعت 
للدراسة الحالية, 
5. مديئة كوانجو الصينية : 

هي المدينة الصناعية والتجارية التي تم اختيارها من بين اهم المدن في 
الصين لاجراء هذه الدراسة فيها على مجموعة من المنشآت الصناعية الصغيرة 
ally‏ تعمل ضمن حدودها . 
6. المنشآت الصناعية الصغيرة في الصين : 

هي المنشآت gti‏ اختارتها هذه الدراسة بشكل عشوائي في مدينة 
كوانجو في الصين وكان عدد العاملين فيها يتراوح بين )35-15( . 


القيم الإدارية والسلوك القياد 


بوشهولز). اما الانماط القيادية الخمسة فقد اقتبست من نظرية الشبكة الادارية . 


-: تلخيص اهم الصعوبات التى واجهت الباحث بالتقاط التالية‎ E 


والشعور بعدم السيطرة فيما يتعلق بتسريع اجابات افراد العينة واكمال 
الطباعة او الترجمة وانجاز عملية التحليل الاحصائي ضمن زمن يتناسب مع 
المدة All‏ للدراسة . 

. عدم وجود دراسات عراقية او عربية ميدانية سابقة يمكن الركون اليها 
لقارنة نتائجها مع نتائج الدراسة الحالية » وعلى الرغم من ان ذلك يعد 
ميزة للدراسة الحالية باعتبارها رائدة في هذا المجال الا ان غياب هذه 
الدراسات ادى الى قلة حالات المقارنة . 

ES al all Nee N 
Y yal LAU منج‎ GL de ir ly lea Y AS 
اللغة الصينية وبالعكس.‎ 


الدراسات العسابقة :+ 


على الرغم من الاهتمام المتزايد بموضوع القيم الاجتماعية بشكل عام 
والقيم الادارية بشكل خاص وعلاقتها بالسلوك القيادي » الا ان الباحث لم يجد 
دراسة عربية تناولت العلاقة بين القيم الادارية والنمط القيادي للمدير الصيني e‏ 
الامر الذي يعزز من اهمية الدراسات التي سنذكرها في ادناه والخاصة E‏ 
, |الموضوع كما ورد في ادبيات الادارة المهتمة بالادارة الصينية وسوف يتم 
| تصنيف هذه الدراسات بحسب اهتمامها بالقيم الادارية او السلوك القيادي 


‚| David A. Ralston & Carolyn P. 1995) اولاً: دراسة رالستون و أغري‎ 
= | Generation Cohorts and Personal Values a Comparison of ) yl yu ( Egri 
.(China and the U.S 


قارنت هذه الدراسة بين اتجاهات ( 774 ) مديرا kino‏ و( 784( مديرا 
LS pl‏ من حيث قيم الانفتاح على ll‏ والمحافظة والاستعلاء » وقد حاولت 
هذه الدراسة الاجابة على السؤال التالي : هل تغيرت القيم الشخصية عبر 
الاجيال نتيجة للتطورات المامة التي حصلت في تاريخ الصين الاجتماعي 
والاقتصادي الحديث . لقد وجدت هذه الدراسة ان التوجيهات القيمية | ٠‏ 
للاصلاح الاجتماعي لدى اجيال الشورة الصينية تنسجم مع الاصلاحات 
الصينية الرامية الى GLE‏ اسواق اكثر تنافسية من السابق » وان الافراد الذين 
لديهم قيماً متشابهة تكون تصوراتهم و سلوكياتهم متشابهة . 

اما عن مدى تشابه مدراء الادارة العليا في الصين مع نظرائهم في امريكا 
فبينت الدراسة وجود تشابه من حيث الانفتاح على التغيير وكونهم اقل محافظة 
»كما بينت الدراسة ان كلا المجموعتين بحاجة الى اعادة صياغة تكون فرق العمل 
> وتطوير المسارات الوظيفية والعناية بمواضيع الاجور وتعويضات العاملين . | 
وذلك من الانسجام الافضل مع القيم . كما وجدت الدراسة ان المدراء في sl AS‏ 
البلدين يؤكدون على اهمية الاداء قياسا بالعلاقات الشخصية في موقع العمل . 
كما بينت ايضا ان المدير الصينى الشاب اكثر تواضعا من نظيره الامريكي › أي | 
ان المدير الامريكي الشاب اكثر استعلاءاً . | 


SM BEE 


انيا: دراسة روزا جن ) 2008 (Rosa Chan‏ بعنوان ( Ethical Values‏ 


and Environmentalism in China : Comparing Employees from State — | ay 


( Owned and Private Firms i . A 
الموظف الصيني تجاه‎ Js هدفت هذه الدراسة الى معرفة القيم الاخلاقية‎ bey 
البيئة ومدى تاثيرها على التلوث البيئي » اذ يشكل التلوث الصناعي مصدر قلق‎ | 
) دائم على الصعيد الحلي والعالمي . وقد شملت الدراسة ( 472 ) عاملا في‎ | 
شركات صناعية في مقاطعة شانكس في الصين والتى تعتبر من اكبر مناطق‎ )7 | 

= |الباحثة الى ما يلي:- 

| 1. توجد علاقة ايجابية بين قيم الموظفين واتجاهاتهم نحو Bell‏ والذي يجسد 
تصورهم عن المواطنة الجيدة للعاملين في المنظمة . 

2. لم يكن هناك تباين في اتجاهات العاملين نحو البيئة في ضوء عائدية او 
ملكية المصنع . أي ان العمال كانت لديهم اتجاهات ايجابية نحو عدم 
تلوث البيئة بغض النظر عن كونهم يعملون في مصنع حكومي او خاص. 
وقد اوصت الباحثة على ضرورة توجيه العاملين واستمرار توعيتهم 

| بالاهتمام بالبيئة والعمل على نشر هذه القيم بين المؤسسات الصينية التي تعمل 

E i‏ مال صناعة الطاقة GALAS!‏ ان هذه الاجراءات من مسؤولية الحکومات 

وواضعى السياسة العامة . 


John A Parnell, Ting Yu, ( دراسة بارنيل وجيجن وتيان‎ «Lab | 
Assessing Work ) öl =u ( Alexander Nai-Chi Chen, Qing Tian, 2008 k 5 : 


Values Among Students in American and Taiwanese Buisness Schools. | 
( 2008 


استهدفت هذه الدراسة معرفة الفروق الجوهرية في ة 


قيم العمل بين طلاب | 
الادارة في تايوان وامريكا . عرفت قيم العمل على انها متغيرات هامة في | 
عمليات تطوير المهن وذات SU‏ على حياة الوظيفة ( أي مدتها ) . | 

وضمت عينة الدراسة ( 515 ) طالبا منهم ( 192 ) تايوانيا يتتمون الى 
جامعات تايوان » و )326( طالبا من اربعة جامعات حكومية امريكية . تبين ان 
الطلاب الامريكيون يهتمون اكثر بقيم الكفاءة والتطوير مقارنة مع الطلاب في 
تايوان. لكن ليس هناك فرق فيما بينهم بخصوص قيم وسائل الراحة Aly‏ 
والامن الوظيفي والرضا الوظيفي والاستقلال الذاتي . 

اذ ليس مستغربا أن نلاحظ عدم وجود فروق جوهرية في الكفاءة | 
والتطوير بين طلبة الادارة الاميركان والتايوائيين » وذلك لسيبين :- 

ee a.‏ تتغير لانفتاحها الكبير على الثقافة 
الامريكي ell en‏ 
الفروق الثقافية N‏ بالثقافات الف > كما وان التقييمات التق 
تشمل انما اخرى ستكون ذات فائدة كبيرة للدول النامية . 

David A. ( رابعا : دراسة رالستون وبوندر ولو و وانغ و أغري و ستوفر‎ 
Ralston, James Pounder, Carlos W.H.Lo, Yim-Yu Wong, Carolyn P. 
| Stability and Change ) : بعنوأن‎ .( Egri, Joseph Stauffer .( 1989 — 2001 ) 


0 1 in Managerial work Values: a Longitudinal Study of China, Hongkong, 
(and the USA. 


- | سعت هذه الدراسة عبر (12) سئة من البحث والمقارنة للقيم BY‏ ي ٠‏ 
| الصين و هونغ كونغ والولايات المتحدة الامريكية )1989 - 2001( 
| باستخدام التحليل التتابعي لاختيار صحة ثلاث فرضيات متنافسة وهي ( 
لتقارب » الاختلاف في وجهات النظر » التقارب التباعد ) ضمن المجتمعات 

.| الثلاث e‏ اذ استخدم الاثر الثقاني والاجتماعي والاثر الايديولوجي العملي 
.. | كاساس لوضع فرضيات الدراسة e‏ وتضمنت القيم ابعاد اهمية الثقة في 
لعلافات والتوجه نحو الشعور بالامن والرغبة في تفادي المخاطر وقبول الافكار 
| الجديدة والانفتاح على التغيير والانضباط SEV‏ والعمل الجماعي . 
| ضمت عينة الدراسة عام 1989 )326( مديرا موزعين كالاتي )82( 

مديرا صينيا و(182) مديرا من هونغ كونغ و(62) مديرا أمريكيا. اما عينة 
لدراسة عام 2001 فقد ضمت (770) مديرا صينيا و (156) مديرا من هونغ 
كونغ و (151) مديرا امريكيا. 

توصلت الدراسة الى النتائج التالية :- 

1. ان قيم امجتمع الصيني وقيم مجتمع هونغ كونغ اصبحت اكثر تشابها في 
عام 2001 من بداية الدراسة عام 1989 e‏ وهذا مؤشر على وجود 
تقارب فيما بينهم » اذ را يعود ذلك بسبب عودة هونغ كونغ الى الصين 
عام 1997 أي ضمن فترة الدراسة الطويلة . 

2 ان قيم المجتمع الصيني وقيم المجتمع في هونغ كونغ صارتا اكثر اختلافا عن 
قيم امجتمع الامريكي . 

3. إن فرضية التقارب او تصوره اعطيت للباحثين توقع بان الفرق في القيم 
عام 1989 ستختفي او تتراجع على نحو كبير بحلول عام 2001 أي ان 

النظم القيمية للمجتمعات الثلاثة تكون اكثر تشابها او ثقاربا في عام 


eee T Ar 0 E T cinta 


والتفكير التقاربي » الا ان الاختلافات بقيت موجودة في قيم الجتمعات | 
Le BN!‏ مى alo‏ اة ال la A dll‏ | 
u‏ الدراسات الاجنبية المتعلقة بالقيادة الادارية : 


Ygl‏ : دراسض مجموعة هي 


hinese CEO attributed their ( بعنوان‎ (Hey Group 2007 ) 
sustained business success to their sense of moral or social 
(responsibility 

هدفت هذه الدراسة الى التعرف على الممارسات القيادية للمدراء العامين 
هذه الدراسة مدة )18( شهرا toe e‏ شملت دراسات عديدة الى جانب 
EAS ET‏ 

ضمت iue‏ الدراسة مدراء )37( مؤسسة صيئنية رائلة E‏ جال الصناعة 6 
دة ثلاث ساعات Ga‏ بتجاربهم وخبراتهم وقد قدموا افلاما وثائقية a‏ 
ادراكهم وخبراتهم في العمل . أما استبيان القيم الشخصية فقد تضمن القيم 
العقلية وطريقة تعلمهم وعرضهم للمعلومات وتكوينها وسلوكهم القيادي 
والمناخ التنظيمي الذي اسسوه في منظماتهم . 

= A من‎ 5 „ec ين في الاعمال | لصسينية‎ sl “ll من الدراسة ان المدراء‎ Ya 
| المهارات والقابليات ما يضمب * نجاح منظماتهم وكذلك تقدم الاقتصاد | لصيني‎ 
E المدراء‎ eyga ger US > اجتمع‎ olé اجتماعي وتحمل للمسؤولية‎ wm وهم‎ 


حيث قام مدراء الادارة العليا والمدراء التنفيذيون أثناء مقابلاتهم ps‏ د add‏ 


EN 1 al ae im |‏ = الي تق تقوم على الانسجام و الشاركة el‏ 
ee‏ التحديات . اضف الى ذلك إن هؤلاء المدراء لديهم قدرات متازة في التفاوض 

| في المواقف الصعبة تمكنهم من التوصل إلى اتفاقيات إستراتيجية على المدى 
البعيك: 


ثانياً: دراسة بيرنثال وبوندرا و ésto‏ 


) بعنوان‎ (Poul R. Bernthal, Jason Boundra, Wei-Wang 2006 ) 
( Leadership in China : Keeping pace with a Growing Economy | 

استهدفت هذه الدراسة تقيبم OVE‏ معيئة في القيادة الادارية الصينية مع 
التزكيز بشكل آساسی غلی مايلى := 

«مهارات القائد الاداري. 

" ثقافة القيادة . 

* قدرة القادة على التعرف على الموهوبين واختيارهم . 

احتوت العينة )394( قائدا يعملون في )43( مؤسسة وتم جمع المعلومات 
عن طريق الاستبيان . 

20 توصل الباحثين في هذه الدراسة الى ان المهارات القيادية في الصين سوف 
تتغير نتيجة للتوسع الاقتصادي »علما ان نموذج القيادة الصينية للسنوات 
٠‏ |المنصرمة اثبت فاعلية في الوصول الى تدائج متميزة في مجال الاعمال »ووفقا 
je‏ لنمط الاعمال المتغير بوميا ولذلك التوسع الاقتصادي المستمر فان القادة 
٠‏ |الصينيون يحتاجون الى ان يغيروا الطريقة التي يمارسون بها الاعمال بشكل 
ee ee |‏ 


eh a i nn 


© ينسجم مع تاثيرات المنافسة العالمية 


نقيم الإدارية وا 


التحديات التي تواجه القادة الصينيين هي LAS‏ ادارة العاملين بطريقة افضل من | 
اجل القيام باداء افضل ؛وهذه تشكل La gob‏ لديهم , ch‏ 
LUG‏ دراسة كورتس 9 ونونلو 


The Impact of ) بعنوان:‎ (Susan Curtis and Wenwen Lu 2003) 


(Western Education on Future Chinese Asian Managers 


هدفت هذه الدراسة الى معرفة اثر التعليم والمبادئ الغربية على سلوك 
المدراء الصينيين والاسيويين . تضمنت iue‏ الدراسة )3( مدراء من تايوان 
و(17) طالب دراسات We‏ (ماجستير) من اصحاب تخصص العلوم الادارية 
وأدارة التسويق وكانوا من اصول (الصين .ثايوان»هونغ كونغ) واجريت 
الدراسة خلال عام 2003 . 

توصلت الدراسة الى أن اغلب المدراء والطلاب الذين جرت مقابلتهم 
يحبذون وجود ادارة أكثر انفتاحا من الناحية الادارية »وهناك رغبة لديهم في 
تعزيز الثقة والعدالة بين المرؤوسين »وان مدراء الادارة العليا يجب ان يكونوا 
اقل خشونة في تعاملهم مع المرؤوسين واكثر تفهما وتقديرا للاداء الجيد . لم تكن 
هناك فروق بين النمط الصيني والنمط الاسيوي في الادارة بالرغم من تنوع 
انتماءات افراد العينة »لان مبادئ وتعاليم كونفوشيوس راسخة في مجتمعاتهم . 


GWN 


i 


ا 


Ri 


Hl 


HNH 


HEHHHHUN 


3 


0 


200 


ER 


LLL! 


il 


rg 


الفصل الثاني 
الإطار النظري 
Veal]‏ 


يهدف هذا الفصل الى التعريف بالجوانب النظرية الخاصة بكل من القيم 
لاستعراض هذه القيم SUN];‏ في اطار البيئة الصينية .حبرا سوف يختتم 
الفصل بتناول بعض الدراسات الصينية ذات العلاقة بموضوع هذه الدراسة. 


القيم الاداريت 


تعريف القيم الاداريةت 

ابتداء! لابد من القول انه لا يوجد مجتمع مهما كان صغيرا ام ككبيرا الا 
ويمتلك قيما اجتماعية تميزه عن غيره من المجتمعات الاخرى . فهي - اي القيم 
- مجموعة المعايير أو الاحكام التى يكتسبها الافراد نتيجة لتفاعلاتهم مع المواقف 
المختلفة بحيث تمكنهم من اختيار اهدافهم وتوجهاتهم في الحياة . فالقيم في اطار 
الجتمع هي احكام مكتسبة من الظروف الاجتماعية ويتشربها الافراد الى درجة 
انها تحدد وبشكل واضح مجالات تفكيرهم وحتى سلوکیاتهم. ( بدوي» 1991( 
. والقيم بصورة عامة يمكن تعريفها بالقول انها اعتقادات عامة تحدد ماهو 
صواب أو خطأ وما هي الاشياء الحببة او غير المحببة» المرفوضة او المقبولة. | ٠‏ 
(الحنيطي» 2003( . 4 


E‏ وترتبط القيم بكل من dl OLE‏ والشخصية (SS‏ كير ي 

٠‏ | أن البعض يحاول تعريف القيم من هذه الزاوية أذ ان الفرد يعبر عن اتجاهه حول 
٠‏ | موضوع معين ثم يتبع ذلك بتصرف او عمل يعزز هذا الاتجاه . فالقيم كما 
| اشرنا قبل قليل هي معتقدات لما هو جدير بالرغبة » تملي على الفرد مجموعة من 
الاتجاهات التي تتجسد القيم من A‏ . (التويجر » 2003) . 

.| ومن جهة اخرى نجد ان الارتباط بين القيم والشخصية وثيق » فشخصية 
| الفرد تعرف من خلال القيم call‏ يحملها ء كما ان النظام القيمي للفرد يدل 
على شخصيته . حتى اننا نستطيع القول ان القيم واحدة من خصائص الفرد 
٠‏ | والشخصية . اذ انه من الطبيعي ان يكون لكل شخصية قيمها الخاصة التي تتميز 


P. 


del 


U,‏ كان للمجتمع قيمه الخاصة التي يتناقلها of BVI‏ ويؤكدون عليها في 
تصرفاتهم المختلفة . فان للمنظمات قيمها الخاصة ايضا . اذ تشكل القيم 
e Lust‏ ورات Lalo otal doll‏ 
وهذه القيم انما تعبر عن فكر الادارة وفلسفتها لمكونات التنظيم المادية والبشرية. 
| (عراملة , 1993) . 

تحتل القيم الادارية اهمية كبيرة في تحديد الملامح الاساسية لسلوك 
العاملين في موقع العمل مسن حيث ممارستهم للاعمال واتخاذهم للقرارات 
| ومعالجة مشاكلهم الادارية التي يتعرضون لما في العمل. (السالم و الرويح e‏ 
| 1999( 

3 اما بخصوص ثعريف القيم الادارية فشأنه شأن تعريف القيم بصورة 
dale ٠‏ اذ تباينت وجهات نظر الباحثين والعلماء الاداريون في تعريفهاءحيث 
٠‏ | يرى (فليكس) ان القيم الادارية هي مجموعة المبادئ المدونة او غير المدونة 


sE aly 


القيم الإدارية a‏ 


[hyp عن بر اتم ت‎ paa Y الوظف)‎ ( oy 
| ( Felix & Lioyd , 1984 ( . مواقف معيئة‎ 
الود شين الي‎ is A 
el se الموظف التمسك بها والعمل بمقتضاها ليكون‎ 
ناجحا في مهنته مادام قادرا على اكتساب ثقة زبائنه والمتعاملين معه من زملا‎ 
(1986 « gall) ورز وسين‎ elos 
| اما (موريس كانتو) فقد عرف القيم الادارية بانها عبارة عن معتقدات‎ 
(1997 » ترتبط بانماط السلوك المفضلة في العمل . ( كانتو‎ 
Al AA guy Shy GE وتلعب القيم الادازية 599[ اساسا في‎ 
العامل » حيث يجب على الافراد العاملين الاتصاف بمجموعة من هذه القيم:‎ 
(2008 « العميان‎ ( 
قيم اجتماعية ( الامانة - الاخلاص - الشعور بالمسؤولية تجاه‎ " 
. الاخرين ...الخ)‎ 
قيم تنظيمية ( الولاء - الشعور بالانتماء - الفعالية - الكفاءة‎ * 
. l... 
. قيم مهنية ( المهارة - التعاون ...الخ)‎ * 
. ) قيم شخصية ( الخدمة والمساندة‎ * 
مكونات القيم الادارية:‎ 
ترتبط قيم الافراد بصورة عامة مع الطبيعة البيولوجية والنفسية‎ 
. والاجتماعية » وهي مزيج من دافعين الاول غريزي والثاني مكتسب‎ 
(1995 (العديلي؛‎ 


0 انعرف على الابعاد الى ny SS‏ التي Laa‏ يلي +( 
Joa]‏ + 1999( 
0 1. البعد المعرني : وهو ما بمتلكه الفرد من خبرات ومعلومات 
ومفاهيم ومعارف ويعتير' الاختيار معيار هذا البعد لان الفرد 
يختار بحرية القيمة من بين البدائل المختلفة ويتحمل مسؤولية 
al‏ لر على GUS‏ 
2. البعد الوجداني : وتعني الانفعالات التي يتاثر بها سلوك الفرد 
وميله في المواقف التي تنشط فيها القيم an‏ التقدير ' معيار هذا 
zaal‏ 
3. البعد السلوكي : ويتوضح في الكيفية التي يجب ان يسلكها الفرد 
عندما يتعرض لوقف معين ومعيار هذا البعد الممارسة . 
مراحل تطور القيم الاداربة : 
تتميز القيم الاجتماعية بثباتها النسبي نظرا لارتباطها بثقافة الجتمع التى 
يكتسبها الانسان جيلا بعد جيل » الا ان هذا لا يعني انها لا تتغير على المدى 
البعيد . ومن يتتبع تطور الحراك القيمي داخل امجتمع الواحد يمكنه رصد هذه 
الحقيقة بشكل واضح . 
وعند الحديث عن القيم الادارية نجدها هي الاخرى Lal‏ نسبيا على 
dolls pias‏ تعلق الاقن Au NT LAY a ll ya‏ 
لكن هذا لا يعني انها تتساوى في ثباتها او قلة حراكها مع ما يجري في المجتمع 
| الاكير . 
le‏ ان القيم الادارية قيم مكتسبة تخضع للتطور الحاصل في الجالات الادارية 
La‏ المختلفة العلمية منها والحياتية . ولقد تطورت هذه القيم بتطور المدارس 


gl‏ عبر Joya‏ اشام تمك كلا مها تضورا معينا يذه الق 
.2002( 
المرحلة الاولى : مرحلق القيم العقالانية 

تتجسد هذه المرحلة في مدرسة الادارة التقليدية التي تزعمها كل من | 
aly HM ge ld y hd jo J‏ على ما 
السلطة الرسمية Al lly‏ والاتضالات الرسمية واهمية A EL‏ 
العمل gal‏ من ER Jo‏ الفا التتظيميتة فى رحاب الل الروت اذ 
are‏ 

ركان US ole oy‏ اناغ geil plaza!‏ اللي فى alas (pad elo VI‏ 
dd uly dake ola‏ ا debe Logger‏ أبن el‏ الام Ela eg All‏ 
الخاصة باحترام السلظة الرسمية وقيم الوقت» والقنيم المادية > والعقلائية في 
اتخاذ القرارات الروتينية. 
المرحلق الثانية : مرحلة القيم الانسانيت 

ارتبطت هذه المرحلة بحركة العلاقات الانسانية » وبرزت دراسات 
pa Sad lll ol tam e (gyn)‏ تانق افر ر اا اس E‏ 
الاداء والانتاجية » وكما شاعت ايضا قيم الاهتمام بعلاقات العمل وروح 
الفريق وقيم TAL‏ والقيم التى تنجه نحو التنظيم غير الرسمي . 


EINE TE 3 


٠‏ | المرحلق الثائقة: (مرحلة امواجهة) 

e لقد كان وجود هذه المرحلة بسبب ظهور الاتحادات المهنية والعمالية‎ p 
وسادت في هذه المرحلة قيم ( الولاء بين العاملين واستغلال الفرص والحرية في‎ | 

.) بيئة العمل والبحث عن الذات‎ ٠ ٠ 

المرحلة الرابعة :( مرحلة الاجماع على الرأي) 

لقد ظهرت في هذه المرحلة نظرية ( لا & × ) ل(مكريجور) i‏ وشاعت في 

هذه المرحلة قيم الحرية في العمل Lely‏ والسلام مقابل قيم السلطة . 

المرحلة الخامسة (مرحلة الادارة بالاهداف) 

في هذه المرحلة ظهرت قيم ادارية جديدة تدعو الى الادارة بالاهداف 

والتي نادى بها (بيتر دركر) » حيث تقوم على اساس المسؤولية SA‏ بين 

المدير والمرؤوسين في جميع مضامين العملية الادارية اضافة الى تحديد الاهداف 


بصورة Lele‏ ضمن SUYI‏ المتاحة ومن ثم تنفيذها ¢ وسادت في هذه 
المرحلة قيم المشاركة . 


المرحلة السادسة: (مرحلة التطوير التنظيمي) 

لقد ظهرت في هذه المرحلة عمليات تطوير تنظيمي من خلال تحليل 
المعلومات ووضع الخطط المستقبلية للمنظمة » وسادت فيها قيم التشجيع على 
التوجهات السلوكية والتطوير الذاتي والرضا الوظيفي والاهتمام بظروف 
العمل واستخدام منهجية البحث العلمي . 
Ala 1) |‏ المسابعظ: (المرحلة الواقعية). 
E‏ تعتبر هذه المرحلة مزيج المراحل السابقة للقيم الادارية عبر ادراك عمل 
Lo‏ المديرين لمفهوم القيادة واهميتها والاهتمام بظروف البيئة المحيطة وانتشار 


مصطلحات ومفاهيم جديدة » وسادت في هذه المرحلة 


للاصلح والاهتمام بالعمل الجاد واستغلال الفرص الفردية والمسؤولية الذاتية . 
مصادر القيه الادارية 

هناك عدة مصادر للقيم الموجودة لدى الافراد ومن اهمها ما يلي: 
(العميان » 2008) 

1. العائلة := frat‏ الفرد على قيمه بشكل اساسي من قبل افراد عائلشه 
وتشير نظرية (اريكسون) لمراحل النمو النفسي والاجتماعي الى علاقة 
الفرد القوية باسرته وتبدا هذه العلاقة اولا مع الام وبعدها تتسع 
لتشمل الاب والاخوة والجيران والاصدقاء » يكتسب الافراد قيمهم 
من خلال تعايشهم بين افراد الاسرة وخلال المراحل الدراسية ومن 
خلال الاتصال بافراد امجتمع الذي يعيشون فيه » وقد نجد افراد 
يفضلون العيش في عزلة ضمن امجتمع . 

2 التعاليم الدينية : يعتبر الدين المصدر الرئيسي لقيم كثيرة مثل ( النزاهة 
في العمل » الاستقامة e‏ الطاعة , الاعتدال » olal‏ العمل...الخ ) قال 
رسول الله عليه الصلاة والسلام ' ان الله يحب اذا عمل احدكم عملا 
ان يتقنه ' وقال Lal‏ (ص) . ' اعطوا الاجير اجره قبل ان يجف عرقه . 

3. الضرات السابقة :- خبرة الاشخاص ذات اهمية عظمى » فالفقير 
الذي لم يذق يوما طعاما يشنهيه يستطيع ان يقدر قيمة الغنى لانه 
عاش Lege‏ منها e‏ كذلك الشخص الامي فانه يعطي قيمة عليا 
للتعليم الذي لم تسنح له فرصة الحصول عليه وهو راغب فيه . f‏ 

4. الجماعات الت ينتمي اليها الفرد :- ان انتماء الفرد الى جماعة معينة قد | 
يسهم بتغير او تبدل قيمه ؛ بسبب الضغوط التي يمارسوها افراد 1 


الحماعة تجاه — a Er‏ تناسق القيم للجماعة باكملها : 
ومثال على ذلك عندما ينتقل فرد ذو قيم دينية الى dele‏ لا تهتم بالقيم 
الدينية فان قيم الفرد الدينية ستتغير وتتبدل . 
وظائف القيه الاداريض 
تؤدي القيم وظائف عديدة ضمن اطار المنظمة فهي اضافة الى جانب 
© | كونها مقايس او معاير يستخدمها الافراد والجماعات لقياس اعمالهم ويحكمون 
all Syd tee‏ تجا P E ee‏ 
o‏ وتساعد في تحديد المكافآة والعقوبات للافراد الذين يتبعون قيم المنظمة او الذين 
Ope |‏ عنها (السالم cay Shy‏ 1999). كما ان القيم تعشير اداة للفبط 
والرقابة الفردية والاجتماعية والتنظيمية؛ وتلعب دورا مهما في حل الصراعات 
والنزاعات واتخاذ القرارات» وتعطي للانسان حافزا من اجل اشباع حاجاته 
وتحقيق ذاته وتحديد اهدافه. (الصرايرة» 2005( 
| خصاتص القيم الاداريت 
هناك مجموعة من الخصائص التى تتعلق بالقيم وهي:- (ديات» 1990( 
bodena gallo ol Se Y Al 1‏ 
تعرف بتتائجها . 
2. يصعب دراستها بشكل علمي بسبب تعقيدها . 
3 از بالسيية a‏ انها abd‏ من شخص لاخر وذلك سين U‏ 
الحاجات والتربية والرغبات والظروف والمكان والزمان والثقافة . 
4. تمتاز بانها مرتبة بشكل هرمي e‏ بمعنى أن هناك قيم مهيمنة على قيم SA‏ 
ETE‏ 
5. متاز بكونها تؤثر في الاراء والاتجاهات والسلوك بين الافراد . 


ggg 


vn 
. انها ملزمة وآمرة » كونها تعاقب وتكافئ وتحرم وتفرض‎ 7 
تصنيف القيه الادارية‎ 


صنف علماء الادارة القيم الادارية باساليب متعددة » فمنهم من صنف 
القيم حسب المحتوى ومنهم من صنفها حسب الشدة او العمومية او الوضوح › 
Ley‏ ان الدراسة مهتمة بالقيم الادارية فستعتمد تصنيفات العلماء للقيم الادارية 
دون غيرها وابرزها ما يلي:- (الصرايرة » 2005 

1. تصنيف (وولاك وزملاءه 1971) : وضع هذا التصنيف من قبل ( oo‏ 
AY 5‏ جودال» ويجتينج وسميث) ويجتوي على عدد من المقايس 
الفرعية الي تختص بالقيم الادارية وهي: 

© القيمة الاجتماعية : - تعزيز العلاقات الاجتماعية داخل المنظمة وتحقيق 
الاستسقرار الجماعي. 

= القيمة الاقتصادية :- التركيز على العائد المادي للعمل ؛ وتوفير دحل 
مناسب للافراد . 

= مقياس الدافعية للانجاز :- يهتم هذا المقياس بدرجة SLAM‏ في العمل 
كقيمة ويشمل الابداع والنجاح والعطاء وحسن الاداء . 

* مقياس الانتماء للعمل :- ويقيس درجة الولاء والانتماء وعدم اضاعة 
وقت العمل والشعور بروح الجماعة . 

= الاندماج في العمل :- هذا المقياس يساعد على كشف مدى انسجام | 
الافراد مع عملهم ويظهر ذلك من خلال تفاعلهم مع زملائهم | ٠‏ 
ورؤسائهم في العمل . 1 


DE‏ ل 
الحهود المبذولة في العمل ودرجة الاداء وتكريس الوقت اللازم لذلك . 
الفخر والاعتزاز بالعمل :- ويتناول هذا المقياس قيمة تحمل مسؤولية 
العمل والرضى عنه والاهتمام به » وحجم اشباع الفرد لحاجاته ودرجة 
bls‏ فى العمل : 

الترقية :- ثرتبط هذه القيمة بسعي الافراد للحصول على منصب AA‏ 
وكا اسن نالفي 


. تصنيف ( بوشهولز 1976 ) :- يتضمن نموذج بوشهولز خمسة انظمة قيمية 


تعلق بالعمل وطبيعته وفيما يلي عرض مختصر لهذه الانظمة:- (السال و 
الرويح» 1999( 

نظام قيم اخلاقيات العمل :- يرى هذا النظام بان العمل شيء مقدس 
يجب الاخلاص فيه لانه يمنح الفرد الشرف والكرامة e‏ وان فائدة الفرد 
للمجتمع تقاس بحجم الاعمال المفيدة التى يقدمها للمجتمع » لذلك فمن 
الضروري والواجب على الفرد القادر على العمل ان يعمل والا فهو 
انسان غبر مفيد في نظر مجتمعه . 

نظام القيم التنظيمية :- يكتسب العمل معناه ضمن حدود هذه القيم عبر 
تاثيره في المجموعة التي يعمل فيها الفرد » وكذلك مدى اسهامه في التاثير 
في dy‏ الفرد وحالته في الميكل التنظيمي . وترى هذه القيم ان العمل 
ليس غاية في حد ذاته Ly‏ وسيلة لخدمة اهتمامات ومصالح المجموعة 
وتوظيف قدراتها (اي امجموعة) لصالح الفرد حتى يتمكن من تحقيق 
نجاحه في المنظمة اعتمادا على قدرته بالتوافق مع الجماعة التي يعمل معها. 


EUA 


نظام الم Jolla o AGN‏ ومستطيع ارد araras‏ 
وتحقيق انسانيته » تؤكد القيم الانسانية على وجوب الاهتمام بالانسان في | 
موقع العمل اكثر من الاهتمام بالجوانب المادية في المنظمة e‏ وان اعادة | 
تصميم الوظائف ضرورة جادة في المنظمة لكي تسمح لهم باكتشاف | 
ذاتهم ومنحهم شعور عالي بالانجاز . 

« نظام قيم المشاركة الجماعية :- ترى هذه القيم ان العمل هو الاساس في | 
اشباع الحاجات المتعددة للافراد » وهي تنتقد المنظمات التي تديرها القلة 
لانها لا تفسح SLE‏ امام العاملين ليكون لهم دور مهم في ادارتها عبر 
المشاركة في قراراتها الرئيسية الامر الذي سيكون له الاثر البالغ في تحجيم ٠‏ 
اغترابهم وتعظيم ابداعاتهم . 

* نظام قيم الراحة ( الفراغ ) :- وفقا هذه القيم ان العمل مهم بالنسبة | 
للانتاج ولكن يجب اعطاء مجال لراحة العاملين اثناء فترة العمل ليمارسوا | 
هواياتهم ويشعروا بانسانيتهم » ويرى المؤيدون هذه القيم ان تقليص | 
ساعات عمل الفرد وزيادة اوقات راحته وفراغه ضمن فترة العمل يعطي | 
2 تصنيف ( كوين و رورباخ 1981 ) :- يحتوي هذا التصنيف على ثمان | 
قيم موزعة على اربعة مجاميع وهي :- 
" قيم Gul‏ الرشيد :- والتي تعتمد مبادئ النظريات الكلاسيكية | 
وتشتمل على قيم التخطيط والانتاجية 

* قيم العلاقات الانسانية :- والتي تعتمد مبادئ مدرسة العلاقات | 
الانسانية وتشتمل قيم التماسك وتنمية الموارد البشرية . 


قيم النظام المفتوح :- والتي ترى المنظمة كنظام مفتوح اي تتفاعل 
مع البيئة وتتاثر وتؤثر » وتشتمل على قيم المرونة والحصول على 
الموارد . 

* قيم العمليات الداخلية :- aly‏ تركز على الاهتمام بالعمليات 
والانشطة التي pred‏ في المنظمة وتشتمل على قيم ادارة 
المعلومات والضبط . 

3. تصنيف ( ديف فرانسيس و مايك y‏ ودكوك 1995( :- يحتوي هذا 
التصنيف على اربعة محاور وهي :- 

* ادارة الادارة :- يتم تحديد الفئات الادارية بتركيز عالي والسعي 
لتدريبها وتحفيزها لدفع المنظمة الى النجاح » ويشمل هذا المحور 
قيم القوة وقيم المكافئة وقيم الصفوة . 

* ادارة العلاقات :- وتتركز في هذا ا حور العلاقة بين ما يتوقعه 
الافراد من الادارة وما تتوقعه الادارة من الافراد وصولا الى 
افضل اداء للافراد ويشمل هذا المحور قيم فرق العمل وقيم 
القانون والنظام وقيم العدالة . 

* آدارة المهمة :- ويركز هذا الحور على اهمية الاداء المتقن وهذه 
مسؤولية الادارة وتظهر هنا قيم الفعالية » قيم الاقتصاد e‏ قيم 
الكفاية 

yl "‏ البيئة التنظيمية :- تهتم هذه الادارة بالتعامل مع الجوانب 
البيئية وتفهمها والتعرف عليها وتظهر في هذا ا حور قيم التنافس » 

قيم الدفاع وقيم استغلال الفرص. 


اساليب قياس القيم الادارية 


لقياس قيم العاملين الادارية من خلال السلوك e‏ وهناك عدة طرق للقياس 1 
ومنها:- (الصرايرة » 2005( | 


1. الملاحظة أو المشاهدة :- من خلال هذا الاسلوب يستطيع الباحث ٠‏ 
ie le G yell‏ ك ABM pots Y bite Lisle Bll‏ 
بهاء يتمكن الباحث من تحديد القيم التي يهتم بدراستها وفق فترات | 
زمنية معينة يرصد بها السلوك الصادر من الموظف » وله ان يستعين ٠‏ 
بالتصوير لتوثيق مشاهد او مواقف معينة e‏ وتعتبر طريقة الملاحظة | 
العلمية المنظمة من الطرق المتوافقة مع السلوك الحقيقي للافراد | 
والموظفين . 
. المقابلة الشخصية : تستخدم هذه الطريقة في قياس القيم والاحكام ' 
الاخلاقية عبر طرح مجموعة من الاسئلة على الافراد والموظفين من قبل 
الباحث؛ وتتعلق هذه N‏ بمواقف معيئة. ويمكن استخدام اساليب 
اخرى في المقابلة الشخصية مثل استخدام اسلوب الصور والرسومات 
والقصص وعرض اساليب UL‏ بخصوص موضوع معين. 
. تحليل المضمون : تستخدم هذه الطريقة عندما يراد الكشف عن القيم 
الموجودة ضمن رسالة ( مقروءة c‏ مسموعة c‏ مرئية ) فيقوم الباحث 
بوصف وتحليل مضمون الرسالة بشكل موضوعي وعلمي My‏ بتقسيم 
البدائل الى اجزاء حسب الحتوى الى رموز او جمل أو غيرها للحصول o‏ 
Je‏ البيانات Esler‏ المطلوية : | 


ية والسلوك القيادي waa‏ 0 


]| 4. الاختيارات : وة ETS‏ والاساليب وأكثرها شيوعا في ء Ee‏ 
a eg‏ قياس القيم و 0 9 
al‏ الاختبارات call‏ تتضمن على اسئلة الاختيار ومنها :- 

n |‏ اختبار ( البورث وفيرنون وليندزي ) :- jleg‏ هذا الاختبار 
بالريادة في محال قياس القيم ويهتم بالقيم الاجتماعية والقيم 
النظرية والقيم الاقتصادية والقيم الجمالية والقيم الدينية والقيم 
SA‏ 

* مقياس القيم الفارق :- والذي اعده ( برنس ) حيث صنف 
القبم الى نوعين » قيم تقليدية وقيم عصرية ويتضمن على (64) 
بنداً ويشتمل كل منها على عبارتين » ويب على المفحوص ان 
يختار واحدة منها » احداهما JE‏ قيمة عصرية [te‏ الصداقة 
والسعادة وامجاراة والاهتمام بالحاضر e‏ والعبارة الثانية JE‏ 
القيمة التقليدية مغل القيمة الاخلاقية والتخطيط للمستقبل 
والرغبة في النجاح والحصول على المركز . 


f‏ الاختبارات التي اعتمدت ترتيب البنود حسب اهميتها وتتم من قبل 
الافراد المطلوب ee‏ = 

> مقياس قيم العمل :- والذي اعده ) سوبر) لقياس ( 15 ) قيمة 
( الابداع » المكانة الاجتماعية e‏ الامن e‏ العلاقة مع الاخرين e‏ .... الخ) 
ويعمل الفرد على ترتيبها حسب اهميتها بالسبة له . 

* مقياس القيم الشخصية :- والذي اعده ( هوكس ) ويتضمن على ( 90) 
fais‏ اهتمت بقياس ( 10 ) قيم وهي ( القيم الجمالية » الراحة e‏ الحرية 
الديئية » السيطرة › الحياة a‏ : التطور pu : N‏ 


« التقدير من قبل الاخرين ) وقسمت بنود المقياس الى مجاميع يتم ترتيبها 
من قبل المفحوص أو المجيب حسب اهميتها . | 
٠‏ مقياس ( روكيش ) لمسح القيم :- ويحنوي على جزئين الاول يهتم | 
بقياس القيم الغائية وتشتمل على ( 18 ) قيمة والثاني يهتم بقياس القيم 
الوسيلية وتشتمل ايضا على )18( قيمة ويطلب من المفحوص ترتيب كل 
جزء بصورة مستقلة عن الاخر ابتداء من رقم (1) الاشد اهمية الى رقم 
(18) الاقل اهمية. 
n‏ مقياس دراسة الاختبارات :- والذي adel‏ ( ودروف ) e‏ ويحتوي على 
لاس un, ISA‏ يطوق قفنت diles Lye PS‏ لرل ppd‏ 
المفحوص بترتيبها حسب اهميتها بالنسبة له » ويهتم هذا المقياس بقيم 
الصداقة وقيم التدين وقيم الحياة الاسرية والخدمة الاجتماعية والنشاط 
العقلي . 


علاقة «dll‏ الاجتماعية والاداريث فى السلوك 

تنقسم منظومة القيم في حقل الادارة الى قسمين اساسيين هما القيم 
الشخصية للافراد والقيم التنظيمية لمنظمات الاعمال e‏ وتعتبر القيم الشخصية 
من اهم العناصر لثقافة المنظمات اذ يكون لما تاثير كبير في حياتهم الخاصة 
والعملية من حيث تاثيرها في سلوكهم واتجاهاتهم وعلاقاتهم» وهي بذلك 


تشكل الاطار الرئيسي لتوجيه سلوك الافراد والجماعات داخل المنظمات | 
وخارجهاء حيث تقوم بدور المراقب الداخلي لافعال وتصرفات الفرد وتحدد | 
سلوكه المقبول او المرفوض» الصواب او الخطأ. ويسعى الفرد دائما الى جعل | 
رک pall o laa Ll a‏ الى clay ceed‏ اف العمل YD Lay‏ | 
الانضباط؛ العمل الحماعي» الالتزام» التعاون ...) (عوضء 2008( | 


NE |‏ فهي El il‏ تقوم المنظمة باستحداثها وترسيخها ونشرها بين العاملين 
E‏ في اطار مايسمى بثقافة المنظمة Organizational Culture‏ وميزة هذه القيم انها 
En eer ee‏ او المدراء الرواد في المنظمة الى حد كبير . تعتمد BUYI‏ 
٠‏ | السلوكية على القيم » فقيم امجتمع تؤثر بشكل فعال لاظهار مدى توافق 
| وانسجام Dt‏ السلوك مع القيم e‏ فعندما يهتم المجتمع بالقيم المادية اكشر من 
ER‏ القيم الانسانية الاخرى » فان انماط هذا المجتمع السلوكية ستعكس fre‏ هذه 
| القيمة. (العميان « 2008( 
ro‏ يتوضح ذلك في المجتمعات الرأسمالية التي تعتقد بان القيم المادية تعنى 
fe‏ تجميع الاموال والحصول على الثروة عن طريق العمل المستمر ويمثل ذلك المقام 
١‏ الاول في المجتمع » لان اشباع اغلب حاجات الانسان او كلها يكن ان تتحقق 
| عند توفر الثروة او الامكانية المادية » وان مزاولة الافراد لمهن وحرف يدوية ( 
| كرفع القمامة » التنظيف e‏ سائق » الصيانة المنزلية e‏ ...) تعتبر من الناحية 
١‏ القيمية شريحة فوق الوسط بسبب دخلهم المرتفع نسبيا e‏ وهذا عكس ما يحصل 
| في الدول النامية لان النظرة لتلك المهن تختلف بغض النظر عن مستوى دخلهم. 
١‏ (القريوتي » 1989 ). 
ويؤكد (العميان) على وجود BAe‏ وثيقة بين القيم والقواعد او الانماط 
| السلوكية حيث تكون هذه القواعد او BEYI‏ السلوكية بمثابة المرشد الرئيسي 
| للسلوك e‏ وان هذه العلاقة ناتجة عن الاتفاق في العمل الجماعي والذي يعكس 
مشاعر الجماعة تجاه ما هو مرغوب فيه او العكس. 
duel) 1١‏ .2008( 


do Las)‏ السلوك القيادي 


معنى القيادة واهميتها 
جذبت القيادة اهتمام العديد من الباحثين والمفكرين في مختلف العصور 
والحقول المختصة بدراسة القائد وتفاعله مع الجماعة عبر مواقف متباينة .وكان 
من جراء هذا الاهتمام المتنوع ان تعددث التعريفات التي تعرضثت لفهوم القيادة 
بتعدد المدارس التي تناولت هذا المفهوم .وسوف نتعرض هنا لتحديد مفهوم 
القيادة » واهميتها الى جانب الاشارة الى علاقة القيادة بالادارة وكذلك مصادر 
قوة القائد . 
1- مفهوح القيادة 
تباينت اراء الباحثين حول مفهوم القيادة بتباين معتقدائهم وفلسفاتهم 
والبيئات التى تفاعلوا معها . وني خلال هذا الخضم الفكري يمكن استيعاب 
مفهوم القيادة من خلال جملة نقاط لعل ابرزها هو الاتي : 
* لاتوجد قيادة بلا جماعة أو عمل جماعي . 
* القيادة لاتوجد في فراغ بل لابد من وجود موقف يملي الحاجة 
الى القيادة . 
u‏ القيادة ilas‏ تفاعلية بين القائد والعاملين والموقف e‏ وان نتائج 
هذه العملية تحدد مدى حيوية القيادة وقدرتها في تحقيق التفوق . 
ه القيادة في حقيقتها عملية تأثير وتآثر . 
" ينبغي أن ALE‏ القيادة سمات ومهارات ومعارف متنوعة . 


ا لجمعي welll‏ اهديا رين 
التوازن في اطار من المرونة والانفتاح على الاراء الاخرى المؤيدة 
والمعارضة . 
وهكذا ¢ نخلص الى ان القيادة هي في جوهرها عملية التأثر على انشطة 
iela‏ منظمة بقصد توجيه جهودهم في وضع اهداف المنظمة والمساهمة في 
تحقيقها .( 2007 (Huczynski and Buchanan‏ 
بينما يرى اخرون ان القيادة كعملية تشكل محور الربط بين القائد بما يحمله 
دن قالع العا لين ee I‏ ا is‏ 


الداخلية والخارجية للمنظمة وماتحمله من مواصفات (Bratton ,et.,2005).‏ 


اما فيدلر ( 1979 (Fiedler,‏ فقد عرف القيادة منذ اربعة عقود بانها 
الجهود الى يبذها القائد للتاثير على سلوك الاخرين من اجل الوصول الى 
اهداف تنظيمية محددة . 

بينما ينظر هالبن (Halpin)‏ الى القيادة على انها ظاهرة اجتماعية معقدة 
لايمكن التعامل معها Lepo pa‏ بمعزل عن العوامل الموقفية. (الطويل :1991( 

bl;‏ في كشب الادارة العربية فنجد ان اغلب التعريفات تتشابه I;‏ حد 
بعيد مع التعريفات التي قدمها العلماء الغربيون » خحذ مثلا( فرج) يعرف القيادة 


A‏ 0 بانها ' مجموعة السلوكيات التي يمارسها القائد في الجماعة والتى تعد محصلة 


للتفاعل بين خصال شخصية القائد والاتباع وخصائص المهمة والنسق التنظيمي 
والسياق الثقافي الحيط وتستهدف حث الافراد على تحقيق الاهداف المنوطة 
٠‏ | بالجماعة باكبر قدر من الفعالية التي تتمشل في كفاءة عالية في اداء الافراد مع 
٠‏ | توافر درجة كبيرة من الرضا وقدرا عاليا من تماسك الجماعة '.(فرج :1993( 

| بينما يرى( شفيق ) القيادة ' هي فن التاثير على الافراد وتنسيق جهودهم 
٠‏ | وعلاقاتهم '. (شفيق :2007( 


اما (كلالدة) فقد عرف القيادة على Lg‏ التي بواسطتها يؤثر | 
القائد في الاخرين JAY‏ المهمة ' fod gc‏ هذه العملية في صميمها كامل مخزون | ٠‏ 
الفرد الثقافي وتشمل القيم والمعتقدات والاخلاق والسلوك والمعرفة والهارات . | 
(كلالدة .2002( 
2- القيادة والادارة 
من أجل تفهم القيادة يتعين علينا أن نفهم الفرق بينها وبين الادارة . 
ويتحقق ذلك عندما نستذكر معا ان الادارة كعملية تتضمن اربعة وظائف | 
اساسية هي التخطيط والتنظيم والتوجيه ( او القيادة ) والسيطرة .وان هذه ٠‏ 
الوظائف يقوم بها المدير . وعليه فان القيادة هي جزء اساسي من عمل المدير | 
(Dubrin,2007 : 5).‏ 
ان القيادة تتعامل اساسا مع امجالات التفاعلية في اطار المكون الانساني 
لعمل المدير e‏ بينما نجد وظائف التخطيط والتنظيم والسيطرة او المتابعة تتعامل 
مع المكون الاداري .القيادة ببساطة تتعامل مع امور أساسية ذات علاقة بالتغيير 
وشحذ الحمم وتحفيز العاملين والتاثير فيهم . وليس كل مدير او رئيس او اي 
شخص يحتل مركزا رئاسيا سيصبح قائدا بالضرورة . والكثير من المديرين 
يفتقدون مقومات القيادة لذلك فان مركزهم الرسمي داخل المنظمة لامجعل 
منهم قادة الا ان تنمية المدراء لكي يكونوا قادة gt‏ يعد مطلبا ضروريا في 
المنظمات المعاصرة . ونفهم من ذلك ان الاثنين ( القيادة والادارة ) مطلوبان في | 
المنظمة ado Legio JS dll dal dj [bs‏ اهذافياء واكان ارا 
مقارنة بين الادارة او الاداري من جهة والقيادة او القائد من جهة اخرى. | ٠‏ 
والشكل التالي يوضح ذلك . | 


والشلوك القياذي aol!‏ 


الشكل رقم (1 
| اس لق 


) يوضح الفرق بين القائد والمدير 


الاهتمام بالجوانب الادارية 
والتنفيذية 


* الاهتمام بالتخطيط والتوجيه 
والتحفيز والتنفيذ والمتابعة 
والابداع 


٠‏ الاهتمام بالحاضر واهمال ما 
يسنجد في المستقبل 


E‏ الاهتمام él‏ ومحاولة 
gell‏ بالمستقبل 


abi, det‏ من قوة تاثيره 


في الاخرين 


= يدعو الى التغيير ويحيذ 
التجديد ويشجع الابتكار 


RN‏ الى Are‏ الاداء 
وال alo‏ 


| 3- مصادر قوة ( تأثير) القائد 

| اهتم كثير من الباحثين بكيفية ممارسة عملية القيادة» وبالتحديد مصادر 
| القوة ال يعتمد عليها القائد من اجل تحقيق اهداف المنظمة او المجموعة التي 
| يقودها. وقد حدد كل من (فرنش ورافن) خمسة مصادر لقوة القائد هي (Yukl:‏ 
| (2002, 

| * قوة المكافاة: يتعين على القائد ان يمنح الحوافز وان يحدد نوع ا مكافاة التي 


* قوة الاكراه : هي قدرة القائد على انزال العقاب على المرؤوسين الذين 
لايمتثلون للاوامر والتعليمات او الذين انخفض مستوى ادائهم . 


* القوة الرسمية ( الشرعية ) : اي اعتقاد المرؤوسين بان القائد يمتلك الحق | 
الشرعي بالتاثير عليهم وبالتالي يتوجب طاعتهم لتوجيهاته . | 
* القوة المرجعية :شعور التابعين بالتوحد مع القائد ويقوم على اساس O‏ 
الاعجاب به ومحاولتهم التشبه بصفاته . | 
« قوةالخبرة : وتعتمد على امتلاك القائد للخبرات والمهارات الفنية dell‏ 
see ie Ll dla a‏ 
بانهم بحاجة الى ذلك القائد لتذليل العقبات والاستفادة من خبراته . 


نظريات القيادة الاداريش 
قامت على امتداد التاريخ البشري محاولات عديدة للبحث عن طبيعة | 
القيادة الفعالة » وتمخض عن ذلك العديد من النظريات يمكن تناو هاضمن ٠‏ 
ثلاثة مداخل اساسية هي مدخل السمات» والمدخل السلوكي » والمدخل | 
الموقفي . 
1- مدخل السمات القيادي 
ركز هذا المدخل على ابرز السمات القيادية التي يتمتع بها القادة | 
الناجحون . ويعد هذا المدخل من اقدم المداخل الت اهتمت بالقيادة الادارية › | 
ومن بين اشهر النظريات في هذا المدخل نظرية الرجل العظيم ونظرية السمات 
أ- نظرية الرجل العظيم : 
تؤمن هذه النظرية بان القادة يولدون ولا يصنعون. حيث تولد معهم | 
خصائصهم وسماتهم القيادية المتميزة منذ الصغر. Bly‏ تحدث تغييرات مؤثرة | le‏ 
في حياة الجماعة. وسميت بهذا الاسم نتيجة هذه الشخصية العظيمة او الفذة | . 


والموهوبة صاحبة القدراث BAS‏ ومن الواضح ان هناك ندرة في هؤلاء القادة 


+ | الحظاء Leza‏ وان EN‏ من lio‏ العا nd ls Le BY‏ 
(المستوى من المواصفات. (الصرايرة » 2005( 
E‏ نظرية السمات: 
ظهركا هذه النظرية Lyi Lay‏ الرجل gehalt‏ واهتميك al‏ 
الشخصية والذهنية والاجتماعية التي jlag‏ بها القائد دون غيره» ومن al‏ 
الصفات التى ركزت عليها هذه النظرية مايلي: 


= اللخصائص الجسمية ( مثل الطول » التمتع بالصحة »الحيوية .....) 
٠‏ الخصائص العقلية ( مثل الذكاء » الادراك » سرعة الفهم .....) 
" الخصائص الانجازية ) مثل EAN‏ 6 الابتكار 4 المثابرة Ganon‏ 


* الخصائص الاجتماعية (مشل التعاون » الاهتمام بالعلاقات e‏ فهم 
الاخرين .....) 
Ele aa ada af‏ 
تمتاز بالثبات النسي e‏ وتعتبر اساس بناء الشخصية وتكون مثابة المرشد 
لسلوكها. لقد وجهت انتقادات عديدة هذه النظرية اهمها : ( عباس » 2004) 
ds‏ تستطع من الناحية التحليلية ان توضح السلوك الانساني وتفاعلاته 
حيث Sy‏ على ‚old‏ 
٠‏ فشلت في التنبؤ بسلوك القائد في المواقف المختلفة . 
* عدم التمكن من حصر السمات القيادية الموروثة . 
2- المدخل السلوكي للقيادة 
a‏ نتيجة لاخفاق المدخل السابق في تقديم تفسير واضح مقبول لفعالية 
| القيادة وظهور حركة العلاقات الانسانية في الادارة تحول اهتمام الباحثين الى 
٠‏ | جانب a‏ هو le‏ ك القيادي بدلا من السماث من منطلق ان سلوك القائد 
a‏ ل .وان هذا illa‏ بالامكان تعلمه وتغير 


a E. ا‎ ai 


يتما السمات تعر ينيا( مؤروثة ) »وان العديد من الأشخاض pe‏ 
سمات جيدة ولكنهم ليسوا بقادة . وهكذا سعى الباحثون الى التعرف على 
bla‏ السلوك القيادي التي مكنت القادة من التاثير بفاعلية على الاخرين .( | 
حريم » 2009 ) . وقبل التطرق pal I‏ الدراسات الى ركزت على الجانب | 
السلوكي في القيادة نود تقديم تعريف مبسط للنمط القيادي . 

النمط القيادي - هو سلوك المدير المتكرر اثناء ادارته للعمل في da‏ 
الاعتيادية وتعامله مع مرؤوسيه( الهواري :2009 ). وهو سلوك تتم ملاحظته 
من قبل هؤلاء المرؤوسين أو الباحث المتخصص . 

والنمط او السلوك القيادي عملية تتميز بفعالية مستمرة وتعبر عن علاقة 
شخص باحر في موقف معين . وتتجسد هذه العلاقة بتاثير وتاثر الطرفين . de‏ 
الحياة العملية يمكننا ملاحظة انماط قيادية متعددة يمارسها المدراء مع المرؤوسين 
في سبيل تحقيق اهداف محددة » كالنمط الاستبدادي ٠والنمط‏ المشارك e‏ والنمط 
المنسيب او المتساهل . ومن ابرز الدراسات التي اهتمت بموضوع الافاط 
القيادية» تلك التي قادتها gale‏ اوهايو وميتشكان الامريكيتين . 
أ - دراسات جامعة Ohio Studies play)‏ 

اذ بدأ الباحثون (بعد الحرب العالمية الثانية ) بدراسة مايقوم به القائد من 
استجابات المرؤوسين على السؤال : ما هي التصرفات والافعال والوظائف 
التي يؤديها القائد ؟ ومن خلال تحليل اجابات الافراد المرؤوسين تم التمييز بين 
مجموعتين من وظائف او اعمال القادة : 

- المجموعة الاولى تشير الى تعميم وتنظيم العمل . Initiating Structure‏ 
- المجموعة الثانية تشير الى zus‏ الافراد والاهتمام بهم . Consideration‏ 


BL أ وقد اظهرت الدراسات التى قام بها الباحثين في هذه الجامعة اربعة‎ ٠ 
. قيادية كما في الشكل رقم )2( وذلك من خلال تفاعل هذين البعدين‎ | 
(2000 » إ(شاويش‎ . 
نمط () يشير الى ان القائد يعطي اهتماما عاليا لاداء العمل‎ .1 1 
. وكذلك اهتماما عاليا للنواحي الاعتبارية او نواحي التقدير‎ 
¿ell Lie Lolazal ploy sl يشي إل ان‎ a) 2 
. واهتماما عاليا بالنواحي الاعتبارية‎ 
(ج) وبشير الى سلوك القائد الذي يعطي اهتماما عاليا‎ be .3 
. لنواحي العمل واهتماما منخفضا للنواحي الاعتبارية‎ 
(د) ويشير الى سلوك القائد الذي يعطي اهتماما منخفضا‎ des .4 
. لكلا البعدين‎ 
وتشير البحوث الميدانية الى ان النمط () يمتاز بفعالية ادارية عالية‎ 
وعلاقات ايجابية ممتازة بين الادارة والعاملين . اما النمط (د) فيتسم بفعالية‎ 
ادارية قليلة وعلاقات غير جيدة مع العاملين.‎ 


شكل رقم ( 2 ) الأنماط القيادية الأربعة في جامعة أوهايو 


Mel 


النمط (ب) 


Es على الأفراد وقليل‎ Sle الاهتمام بالعمل والأفراد | تركيز‎ dle 
بالعاملين‎ 


النمط (د) 


منخفض الاهتمام بكل من 
العمل والأفراد 


q —— e‏ منخفش2 hè‏ الاهتمام بالعمل 


النمط (ج) 


bog‏ و pee She:‏ ص الأفراد 


ب - دراسات جامعة ميتشكان E Michigan Studies‏ 
في الوقت الذي كان الباحثون في جامعة اوهايو منشغلين بدراساتهم e‏ بدا | 
dele‏ من الباحثين في جامعة ميتشكان بتحديد بعدين للقيادة هما : : 


= الاهتمام بالعمل ( الانتاج ) 
= الاهتمام بالعاملين 


حيث يصف البعد الاول تركيز القائد على الانناج والنواحي الفنية في | 
العمل . اما البعد الثاني فيشير الى مدى اهتمام القائد بالعاملين واهمية اشباع | 
حاجاتهم . ومن ابرز الباحثين في هذه الجامعة كل مسن Likert,Katz,Kahn‏ 
(حريم » 2009) 
ج - BEYI‏ القيادية عند ليكرت Rensis Likert‏ 
قام العام رنسيس ليكرت بعد دراسات وتجارب مكثفة من وضع نتائج | 
دراساته في كتابه المشهور انماط جديلة في New Patterns Of “¿LY‏ 
Management‏ الذي اشتهر بسبب احتوائه على النظام رقم (4) في القيادة | 
الديمقراطية .والشكل رقم (3) يوضح مقارنة بين انظمة القيادة الاربعة (حريم | 
.2009( 
1. النظام التسلطي المستغل» 
2. النظام التسلطي cel‏ 
3. النظام المشارك e‏ 
4. النظام الديمقراطي . 


المدير في إشراك 


المرؤوسين 


بدراسات عديدة للوقوف على اراء pl lo‏ الاقسام بشأن الاقسام الاو al)‏ 
استخدمث النظامين (3,4) والاقل انتاجية استخدمت النظامين (1,2) a‏ | 
د - LEY‏ القيادية عند بليك وموثون Blake & Mouton‏ 

قام بليك وموتون بتطوير Cs‏ عرف بالشبكة الادارية Managerial‏ | 
Grid‏ وذلك في عام 1964 . يركز النموذج على بعدين او حورين رئيسيين 
يحددان سلوك القائد هما : 

ووفقا لهذا النموذج يتحدد النمط القيادي بدرجة الاهتمام بكل من | 
العمل والمرؤوسين معا . حيث يقسم احور الواحد الى تسعة درجات (من 1-) 
9( ولكن ت اعتماد ثلاثة مستويات في كل محور هي ( 1-منخفض »5-متوسط 
-مرتفع ). وتعتبر النقطة التي يلتقي فيها الحوران معا das‏ القيادة السائد عند 
¿sad‏ 
القيادية لدى المدراء الصينيين » لذا سيتم تناوله بتعمق اكثر . 

يرى كل من بليك وموتون ان الشبكة وسيلة فعالة لتشخيص النمط ١‏ 
القيادي للمدير وكذلك تطوير سلوكه القيادي وهي ايضا وسيلة ناجحة لبداء | . 
وتطوير ió e all fell‏ تير اقبط القافنه الى E] ae (II) bad‏ 


| التدريب والخيرة e‏ يبدا هذا القائد باستحداث فريق عمل كفوء er y‏ | 
| المعنوية العالية و تسوده الثقة ويضع أهدافه الخاصة بانسجام مع اهداف المنظمة 
وتتحرر المعلوسات لتصل الى جميع العاملين الذي يعبرون عن ارائهم 
ومعتقداتهم ويتم تزويدهم بالتغذية الراجعة باسلوب سليم وتكون المنظمة 
تعمل بروح الفريق وارساء هذه الثقافة لدى الجميع (الفياض» 1995) والشكل 
التالي يوضح نموذج الشبكة الادارية ويبين BUN‏ القيادية الخمسة الخالصة. 


الشكل رقم ( 4 ) نموذج الشبكة الادارية » يبين BEYI‏ القيادية الخمسة 
الخالصة ¿y‏ تضمتتها الشبكة عند وضعها عام 1964 م . ( Blake, Ganse,‏ 
1991 ( 


الاهتمام يالمرؤو سين 


5 66 
بالانتاج‎ ahis Yi 


يبين الشكل السابق ان التفاعل بين المستويات الثلاثة لبعدي سلوك القائد 
ينتج خمسة انماط اساسية للقيادة وهي : | 


a Es E uw = m TEO 
انجاز دون الاهتمام بالعنصر البشري ويرغب بالرقابة الشديدة على‎ 
مرؤوسيه ويخشى الفشل في تحقيق الاهداف ولا يتقبل من المرؤوسين‎ 
التصح والارشاد او المشاركة في صنع القرار ويميل لتطبيق نظام العقوبات‎ 
„N ال‎ Je ge all دن‎ gil أشابط‎ LY ly بالمركزية‎ js 
الادارة المتساهلة ( 1ء 1) : لايهتم القائد من هذا النمط بالمنظمة‎ 
عدم اهتمام‎ le المهام‎ SLAY وامورها فهو يقدم اقل جهد ممكن‎ 
بالعنصر البشري ايضا وان التسيب وسياسة عدم التدخل من السمات‎ 
. البارزة لهذا النمط القيادي حيث يعتبر اسوأ الانماط القيادية‎ 

الادارة المعتدلة ( 5:5( : يسعى القائد في هذا النمط الى تحقيق حالة من 
التوازن بين متطلبات العنصر البشري ومتطلبات الانتاج والانظمة 
والقوانين في المنظمة ولا بميل القائد من هذا النمط الى المجازفة واحداث 
تغيرات في منظمته وبهذا فانه سيواجه صعوبات كثيرة في البيئة سريعة 
التغير . 

الادارة الانسانية ( 9:1 ) : يهتم القائد في هذا النمط بمرؤوسيه بدرجة 
كبيرة على حساب الانتاج كما انه لا يستفيذ من خيراته السابقة في تحسين 
ادائه لرفع انتاجيه منظمته . 

ادارة القريق ( 9:9( : يهتم القائد من هذا النمط في كل من الانتاج 
والمرقوسين ال درجة كبيرة Ida gan‏ الشمط BUN fail‏ القيادية . 
ويتلقى القائد تدريب لمساعدته على ادارة منظمته بهذا الاسلوب Es‏ 
المشاكل بشكل جماعي ويتم تقييم البدائل المتاحة قبل اتخاذ القرار ويستفيذ 


علاقات الافراد في المنظمات التى يديرها قادة من هذا النمط . 
ه- عناصر القيادة الاساسية في الشبكة : 

لقد ذكر ( بليك وموتون ) ستة عناصر اساسية للقيادة الادارية هى :- 
( الفياض » 1995). 


حل الصراع e‏ روح المبادرة في اداء المهام i‏ الحصول على المعلومات > 
توجيه المرؤوسين وتزويدهم بالمعلومات » صنع القرار » التغذية الراجعة. حيث 
افترضت هذه النظرية بان القائد عند ممارسته للعناصر القيادية الست تحت اي 
ظرف dy‏ اي موقف سيمتلك توقعات وافتراضات خاصة به تعتمد على خبرته | 
COPAS A IA‏ 
القائد بحيث يترسخ هذا السلوك على شكل be‏ قيادي ales.‏ فان هذه النظرية | 
تختلف عن نظريات القيادة الظرفية التي تفترض ان الظرف هو الذي se‏ النمط | 
القيادي الفعال ويعتقد المؤلفان بان تلك الافتراضات قابلة للتغير والتبديل | 
Lola‏ عنما dl Kiger da pal lee‏ إل deel Al‏ والقارنة لاتعاله 
BUY palas -y‏ القيادية في الشبكة الادارية : 
سنتعرف فيما يلي على الدافعية الموجبة والسالبة لكل نمط وسلوكه اثناء | 
مارسة عناصر القيادة الستة. (الفياض ¿ 1995( | 
1- النمط السلطوي (9 »1) : الدافعية الموجبة عند القائد هي رغبته في | 
التحكم والسيطرة ودافعيته السالبة تتمثل مخوفه مسن الفشل .يتحمل | : 
ضغوطات العمل ويضحي CELL‏ الانسانية للمرؤوسين لصالح العمل | ٠‏ 
ak‏ معرفة كاملة بكيفية انجاز الاعمال بحيث لايتيح للمرؤوسين ادنى درجة za‏ 


من المرونة في ادائه .وهذا الاسلوب يؤثر روح التعاون والمسؤولية عند 
المرؤوسين . وتتصف ممارسته لعناصر القيادة بما يلي : 


حل الصراع :دافعيته الموجبة تتمثل باعتقاده بان المرؤوسين يعتبروه على 
حطا.اما الدافعية السالبة تتمثل في تخوفه من الفشل .يعتقد ان الصراع 
بهدد سيطرته فيسعى الى كتمه ٬لانه‏ یری نفسه قادرا على فرض الحل 
ومبادرات المرؤوسين تشكل تهديدا لسلطته . 

روح المبادأة :يوضح اجراءات العمل بشكل مفصل ٬لايطلب‏ مشاركة 
العاملين لاعتقاده بان ذلك ضعفا منه.الدافعية الموجبة تتمشل في التواجد 
في مواقع العمل وفرض ارادته .ودافعيته السالبة هي التاكد من نجاح 
مبادئه قبل تقديمها . 

الحصول على المعلومات :الدافعية الموجبة تتمثل في الحصول على اكير 
قدر ممكن من المعلومات عن الانتاجية ASEM gc‏ من كونها ضمن hl‏ 
.ودافعيته السالبة هي عدم ضرورة المعرفة عن مساهمات المرؤوسين 
»وغالبا مايكون المرؤوسين حذرين من اسئلة القائد لسعيه المتعمد 
للكشف عن الثغرات . 

نوجيه المرؤوسين :الدافعية الموجبة تتمشل في توجيه المرؤوسين بشكل 
بعطيهم انطباع بان القائد ملم بجميع المهام .واما الدافعية السالبة فهي 
الاستماع للمرؤوسين للتاكد من صدق bl il‏ »وهذا قد يضر التتائج 
التي Ub‏ حرص عليها القائد. 

صنع القرار : تتمثل الدافعية الموجبة عنده في كونه صانع القرار وما على 
المرؤوسين سوى التنفيذ .واما الدافعية السالبة تتمثل في التاكد من تنفيذ 


قرارته .ولايتاثر باراء المرؤوسين لانه الوحيد الذي يتلك مصادر صنع | 
Calles bh jad) )‏ | 
= التغذية الراجعة :الدافعية الموجبة هي تحديد الثغرات والاخطاء والعمل ET‏ 
على تصويبها باسرع وقث في موقع العمل .واما الدافعية السالبة تتمثل في | 
Cad‏ الاخطاء التى قد يستغلها الاخرين .كما انه يتخذ موقف دفاعي عن 
نفسه ويلقي باللوم على غيره. 
2- النمط المتساهل ( 1:1 ) :- يختار هذا القائد نهج عدم التدخل والحيادية الى 
الدرجة التي لا يضر بعضويته في المؤسسة e‏ وانه يمرر الرسائل الى الاسفل أن | 
all EL pute Gh fees rl ago u, al iS‏ وا 
التعامل مع المرؤوسين. اما دافعيته السالبة فتتمثل في خوفه من ابعاده عن | 
المؤسسة » يجنب المعارضة YY‏ قد تعرضه للاتكشاف . اما مراسة العناصر | 
القيادية لديه فهي كما يالي : | 


ء حل الصراع : الدافعية الموجبة عند هذا القائد هي الابتعاد عن ميادين | 
الصراع ويرغب في عدم التدحل في ذلك . اما الدافعية السالبة فتتمشل | 
في الاختفاء عن مسرح الصراع واجاباته على الاغلب هي عدم التاكيد | 
( محتمل » اعتقد ذلك » ممكن ). 

| روح المبادأة في اداء المهام : يعتبر ذلك مجازفة قد تدفعه الى الفشل واللا‎ ٠ 
| مبالاة صفة تغلب عليه ولا يعمل بالتطوير ويؤدي الحد الادنى من‎ 
| العمل . الدافعية الموجبة عنده هو انه يعمل بقوة لابعاد المشاكل عنه‎ 
| ويتخلص من العمل عن طرق تفويضه اما الدافعية السالبة فتتمثل بعدم‎ 
A . القيام باي مبادرة الا اذا كان مجبرا‎ 


المعلومات ليكون على معرفة بالعمل ولا يقدم جهدا بالحثول على 
معلومات تخص المرؤوسين واتجازاتهم . اما دافعيته السالبة فتتمثل بعدم 
اعطاء صورة عن عجزه نتيجة قلة المعلومات لان ذلك يهدد امنه 
الوظيفي. المعلومات عنده للدفاع عن مواقفه وليست لغرض الاداء 
الفعال Je sl‏ المشاكل. 

" توجيه المرؤوسين : يعتبر القائد كتوم ولا يساعد المرؤوسين من ناحية 
التعليق على مواقفهم . دافعيته الموجبة هي ان هذه المهمة ليست ملزمة 

| له. اما الدافعية السالبة فهي عدم اتخاذ موقف شفوي او مكتوب يلفت 
الانظار. 

* صنع القرار : تتمثل الدافعية الموجبة بتاجيل صنع القرار ما امكن ذلك 
وعدم اتخاذه القرار الا عند الضرورة او عندما يجبر على ذلك e‏ ودافعيته 
السالبة تتمثل في الانسحاب من المسؤولية عن طريق تخويل صنع القرار 
لرؤوسيه ويقوم بالتفكير كثيرا قبل أن يصنع القرار ليتاكد من التدائج 
ا 

* التغذية الراجعة : دافعيته الموجبة تتمفل في السعي لجعل الافراد 
مسؤولين عن تقييم انفسهم اما الدافعية السالبة فتتمثل في الانسحاب 
¿ya‏ هذه الومة اذا cls‏ عباط الوه hats ley gle‏ بس 

a‏ وتسم احكامه على اعمال المرؤوسين بعدم الوضوح. 

| 3 النمط المعتدل )5,5( : يفضل هذا القائد المواقف الوسط لقناعته بانها 

0 الاقل ضرراءفهو يوازن اهتمامه بين الانتاج والافراد ويواكب تطورات 

حقل الادارة »ويركز على الامور امجربة lalo‏ والتي تحظى برضا الاغلبية 


| ا مجموعة »امأ‎ d | OS le ER أن‎ ER Et: ف ار الدافعية‎ A 


دافعيته السالبة فتتمثل بتخوفه من الاثر التفسي الذي يحصل عند عدم قبول | 
المرؤوسين به .وترك المجموعة .وتتصف عتاصر القيادة السثة عثده بما يلي : ٠‏ 
n‏ حل الصراع : بسبب دافعيته الموجبة فائه سيبحث عن الحلول الوسط | 
ليرضي الاطراف جيعاءوالدافعية السالبة تدفعه بالابتعاد عن الحلول التي | 
دتو فقي ت ا د اف 0 
tall py,‏ فا الها ببب الائ ارج ity‏ المهام الي شى 
y‏ لفل اما All‏ الال جه شدي الدع ها ايخ dy‏ 
الاغلبية. 
الحصول على المعلومات : بسبب دافعيته الموجبة فانه يسعى الى الاطلاع 
ecole ll wit do‏ المتعلقة بالطل JLS abla Lale cg My‏ 
فانها لانسمح له بالظهور بمظهر من AY‏ ماذا يجري من 
حوله.معلوماته تعتمد على الوثائق واستلته غير مباشرة . 

توجيه المرؤوسين : يقدم توجيهات تعكس رغبات المرؤوسين او توجهات 
ile‏ ويبتعد عن المواقف all‏ تسبب صراعات ولا يفضل تسليط الضوء 
عليه » وقد تتاثر توجيهاته بقناعات المرؤوسين . 

صنع القرار : يصنع القرارات المالوفة والمتعارف عليها ويبتعد عن 
القرارات التي تسبب المشاكل » وعليه فان صنع القرار عنده سهلا ويحاول 
توزيع المسؤوليات بالتساوي بين المرؤوسين . 


sii 


Tr abs SERIE 
السلبيات ويتتجتب المواقف الحرجة عن طريق السلاسة والتدرج في تقديم‎ 
. التغذية الراجعة‎ 

4- النمط الانساني ( 1 ء 9 ) : يركز هذا القائد على العلاقات الاجتماعية 
بينما يكون التركيز على الانتاج بشكل قليل حيث يشعر الافراد كانهم 
اعضاء نادي وليسوا اعضاء مؤسسة » يسيب دافعية القائد الموجبة فانه 
ازل all‏ المرؤوسية of AN‏ الال السك Lalit ST‏ امن aged‏ 
وبسبب دافعيته السالبة فانه يخاف رفض المجموعة له وعدم LA gd‏ به. 
فالقائد يساعد الافراد ويدعمهم ولا يجبرهم على الاداء. اما عناصر القيادة 
فتتصف با يلي : 
» حل الصراع : يفضل ان ينبه الجميع الى جوهر gl pall‏ ويخاف من قطع 
خطوط الاتصال مع المرؤوسين » وربما يتنازل عن وجهة نظره أو يقبل بما 
يقترحه المرؤوسين من وجهات نظر . يبرر تدني الانتاجية ويطلق الوعود 
لتحسيئها Le‏ يؤثر على فعالية العامل . يهدئ اطراف الصراع او 
رق اق قد يهطل o goal‏ 

* روح المبادأة : يلجا الى الاعمال التى يعتقد انها مقبولة من قبل المرؤوسين 
وهذا ربما يكون تخويل او تفويض غير مباشر للمرؤوسين بالقيام بهذه 
IGUALA‏ 
* الحصول على المعلومات : يحاول أن يطرح اسئلة ايحائية على المرؤوسين 
لحثهم بالتكلم ايجابيا عن انفسهمءويبتعد عن الاسئلة التي تظهر نقاط 


توجيه المرؤوسين : يوجه المرؤوسين بطريقة ايجابية 
وان مقاومته تكاد تكون معدومة .ويبتعد عن القرارات التى تغضب | 
المرؤوسين . | 

ايجابياتهم ويبتعد عن ذكر نقاط ضعفهم .وني حالة ذكر السلبياث عند | 
الاضطرار فانه „u‏ ذلك باسباب خارجة عن ارادثه . 


5- تمط الفريق (9,9) : يسعى القائد من هذا النوع الى تحقيق ذاته من خلال | 
المساهمة الجادة في تحقيق اهداف المؤسسة وتشجيع المرؤوسين ايضا لتحقيق | 
ذاتهم كنس pri E E E N‏ 
المرؤوسين فيقدموا مصلحتهم الخاصة على مصاحة المؤسسة ABER‏ 
الفريق :ان المودة والثقة والتضحية تسود الاجواء ضمن الفريق FLAS se‏ 
el lee E‏ 
الانتاجية »والنقاش مفتوح باجواء صريحة »والجميع يسعى الى حل المشاكل | 
slazol,‏ اقل pelis Lale Ll‏ القنادة فحضف le‏ إلى ; 


= حل الصراع :يرغب القائد من هذا النمط ان fad‏ الصراع عنصر Ly‏ 
E‏ المؤسسةءلانه يعتقد ان النقاش gäl‏ والصريح يودي الى حل 


مقبول وفهم مشترك .وان القائد يزرع الثقة بحتمية الحل في نفوس تابعيه ٠‏ 
ee‏ | 


sf Ut E 8 | 


p‏ القائد الى المهام الجديدة التي تؤ 
وتساهم في تحقيق الرضا الوظيفي وتشجع الابداع »ولايبادر هذا القائد 
بالمهام الي تشتت وتفرق المرؤوسين عن تحقيق اهدافهم »بخطط ويضع 
الاولويات »ويختار مع المرؤوسين البدائل التي تحقق افضل عائد »او 
تكون نفقاتها اقل . 

Lebe ee reed 
ويشجع تابعيه لتزويده بالمعلومات» ويقوم بجمع البيانات والحقائق‎ 
ليعرف مواضع الاتفاق او الاحتلاف» ولايطرح الاسئلة التي تحدم‎ 
اهدافه الخاصة .كما انه مستمع جيد ويتحقق من صحة فهمه. ويقوم‎ 
. بتوجيه عمل الفريق لتقييم العلاقة بين السبب والنتيجة‎ 

توجيه المرؤوسين : يوجه المرؤوسين بشكل صحيح تجاه الاداء , 
ويستمع للذين لديهم طرق اصح للاداء ويقتنع بها ويثنى عليهم .كما 
انه يبتعد عن التوجيه الذي يمنع عملية الاتصال مع المرؤوسين . 

صنع القرار : يسعى الى اتخاذ القرار الذي يعكس افضل وجهة نظر 
ويشرك من له علاقة بالمدخلات او التنائج »ولايتخذ القرار الذي 
لايحقق حاجات المرؤوسين والاهداف المرجوة .وان مناقشة الشكوك 
والتحفظات بحرية يساعد على فهم القرار والموافقة عليه . 

ولايشترط اشتراك الجميع SEL‏ القرار حتى يكتسب الفعالية فقد يتخذه 


e‏ | لوحده او قد يتخذه اثنان او الفريق باجمعه »ويعتمد هذا على من الذي تتعلق 


loa‏ به gle USAN‏ هل eb gh af‏ بان يشترك الجميع بذلك .هل التعاون ممكن 


الفر 


elias | »وهل اتراك‎ ol y) ان القائد يمتلك القدرة على ا تخاذ القرار‎ ge 


يطور امكانيا: 


دي الى رفع الانتاجية 


التخذية الراجغة: يسعى ,هذا القائد ال تعميق منهرم التعاون من sls!‏ 
الفربق »وان تكون التغذية الراجعة مجالا للاستفادة من By‏ 
المتراكمة »ويبتعد القائد عن النقد الشخصي للمرؤوس .وتكون التغذية 
هنا باتجاهين »وتهتم بالمهام من البداية الى النهاية في ظل جو يتسم 
بالصراحة ».حيث ان هذا الانفتاح الذي يتصف به القائد ريح 
المرؤوسين . 
لقد اثبتث الابحاث خلال السنوات الماضية ان النمط (9,9) هو اكثر 
الانماط فعالية. 

والشكل التالي رقم ( 3 ) يوضح الممارسات القيادية التي يمارسها القائد 
اثناء تاديته للعمل في كل hè‏ من الانماط القيادية الخمسة الواردة في نظرية 
الشبكة الادارية . 


= الكل رقم ( 5 ) يوضح الممارسات القيادية للقائد اثناء alas‏ بحسب BUYI‏ 
القيادية المذكورة في نظرية الشبكة الادارية 


لاعتقاده بان 
سيطرته تهدد 
بالفشل» یری 
nd‏ قادرا 


على حل اي 


ARTES 
الذي يعكس‎ 
افضل وجهة‎ 


ا 
ويشرك من 
له علاقة 
Ally‏ 
أو ¿al‏ ‘ 
ds Y‏ 
القرار الذي 
Y‏ 4——¿ 
wll‏ 


المرؤوسين 


3- المدخل الموقفي في دراسة القيادة 


يعد هذا المدخل من احدث المداخل التي اهتمت بالانماط القيادية 
. للمدراء. والشيء الجديد في هذا Pl‏ هو BLA‏ بعدا انحر الى al‏ 
A May Oa‏ ارسق لخن 
يوجد فيه المدير او القائد . واهم ما يدعو اليه هذا المدخل هو عدم وجود نموذج 
قيادي فعال يصلح لجميع المواقف بل ان القائد يمارس جميع BUN!‏ ولكن 
حسب طبيعة الموقف . 


ei رتكا للم‎ E الامرالذي‎ ES 
المدخل ان هناك ثلاثة متغيرات موقفية تؤثر في لوك‎ | 
: ا القائد » هي‎ 

| - الخصائص الشخصية للقائد 

fie -‏ الموقف القيادي 

- سلوك القائد الفعال 


al;‏ النظريات الموقفية » نظرية فيدلر » ونظرية فروم ويتون » ونظرية 


- نظرية فيدلر 
قام Fiedler Jas‏ بتطوير نموذج للقيادة الموقفية معتمدا في ذلك على 


2 هيكلية العمل و وضع الاهداف وتحديد الادوار وتوضيحها وتنظيم 
ا 
بالانصياع له وتقبل توجيهاته . 


وبتفاعل هذه الابعاد الموقفية الثلاث في ضوء الاهتمام بكل من العاملين 
الال glad ey Ld pad‏ عاونا و ae‏ كل معنا ppal‏ الفط 
القيادي الواجب أتباعه ليكون فعالا. 


الشكل رقم ( 6) نموذج فدلر يبين فعالية القيادة (عباس « 2004 ) 


الأعتماد على oy gli‏ التوجه نحو 
العمل وكذلك التوجه نحو العلاقات 
الإنسانية 


| ويلاحظ من الشكل السابق ان الموقف الاكثر ملائمة للقائد هو الذي 
E‏ | تكون فيه علاقة القائد بالمرؤوسين جيدة والواجبات المنوطة بهم حددة ومنظمة 
0 بشكل جيد . ويمتلك القائد صلاحيات كبيرة ( قوية ) يمكنه تمارستها على 


:| العاملين. وعليه لابد للقائد لكي يكون فعالا ان يعمل على تحسين الابعاد 


لثلاثة في الموقف القيادي. 
ب- نظرية فروم وياتون ( Victor H.Vrom & Philip Yatton‏ ): 
طور فروم ويتون نظرية للقيادة معتمدين على فرضية مفادها أن اتخاذ 
لقرارات هي الوظيفة الرئيسية للقيادة . وهذه النظرية تقدم نموذج معياري 
| لاتخاذ القرارات لكنها لاتتنبا بالسلوك المناسب للمدير . وترى ان المدير عند 
تخاذه للقرارات يتبع واحد من عدة اساليب تتراوح بين اتخاذ القرار بشكل 
منفرد ( استيدادي ) الى اتخاذ القرار على اساس المشاركة الكاملة مع العاملين. 
وقد قدمت النظرية خمسة اساليب لصنع القرار هي : ( الفياض :1995( 
* يصنع القرار لوحده 
*" يصنع القرار لوحده بعد الحصول على المعلومات من المرؤوسين 
n‏ يصنع القرار لوحده بعد ان يسمع وجهات نظر العاملين فرادى 
" يصنع القرار لوحده بعد ان بسمع وجهات نظر العاملين 
كمجموعة 
Es‏ " يصنع القرار بشكل جماعي مشارك . 
“cle‏ نظرية نضح العاملين Maturity Of Flowers‏ 


قدم هذه النظرية كل من هيرسى و بلانشرد Hersey & Blanchard‏ . 
fe‏ وهي أمتداد لافكار جامعة اوهايو والشبكة الادارية . حيث تم استخدام بعدي 


0 السلوك القيادي ( الاهتمام بالعمل والاهتمام بالعلاقات ) لوصف اربعة BL‏ 


قيادية » واستخدم الباحثان بعدا واحدا لوصف طبيعة الموقف الذي تمارس فيه | 
القيادة وهو مقدار او مستوى نضح العاملين (de path)‏ فيما يتعلق بقدرتهم 
على تحقيق اهداف ممكنة . وقد بينت هذه النظرية عدم وجود اسلوب قيادي 
فعال لكل موقف قيادي » Lely‏ لكل موقف اسلوبه الخاص الذي يتفاعل معه . 
وكلما كان الاسلوب متناسبا مع الموقف كان اكثر فعالية من خلال تفاعل ثلاثة 
عناصر هي yl pall)‏ :2005 

2 الاهتمام بالافراد 

- الاهتمام بالعمل 

pall -‏ الوظيفي 

وتقوم هذه النظرية على اساس قدرة المدير على تعديل اسلوبه القيادي 
oly‏ على جاهزية واستعداد (نضج) العاملين EN‏ التي توكل اليهم . 
حيث يمكن استخدام اربعة اساليب قيادية ختلفة كما في الشكل التالي : 


شكل ( 7 ) نظرية هيرسي وبلانشرد 


Participating مشاركة‎ Selling بيع‎ I 


تفسير وتوضيح القرارات تقاسم ومشاركة بالأفكار 


| يتصف المرؤوس بعدم القدرة يتصف المرؤوس بالقدرة وعدم 
ولک: 7 ; في أداء U‏ 5 الرغبة وعدم الاطمئئان 
والاطمئئان 
ts‏ إصدار الأوامر Telling‏ تفويض Delegating‏ 
fo‏ إعطاء تعليمات و الو ر ال ر 
de ;‏ والاطمئنان 
يتصف المرؤوس بعدم القدرة وعدم er‏ 


عال سلوك متجه نحو المهام 
(موجه) 


Lajabe al gl) sl yay Ml الباق آنه ]ذا كان‎ ISA oye utes 
لاداء العمل ) فان اسلوب المشاركة يكون الاكثر فاعلية لان المرؤوس‎ ¿lo 
لديه القابلية والخبرة » ولكن لايمكن الاطمئنان اليها لذلك يحتاج الى توجيه مسن‎ 
قبل المدير . ام اذا امتلك المرؤوس قابليات وخبرات عالية يمكن الاطمئنان‎ 
. عليها فان اسلوب التفويض هو الاصلح‎ 
ARA E 
الحددة هو الافضل بينما عندما تكون جاهزية المرؤوس متوسطة فان اسلوب‎ | 
. البيع هو الافضل‎ 


المجتمع الصيني بين الماضي والحاضر: | 

تعتبر التجربة الصينية واحدة من التجارب الفريدة التي اذهلت المجتمع | 
الانساني في العصر الحالي » حيث احدثت تاثيرا قويا وعميقا على الشعب | 
| الذي يصل تعداده الى ( 341 ) مليار نسمة وهو يعادل حمس تعداد | 
سكان العالم حاليا. 


لقد باشرت الصين بعملية الاصلاح والانفتاح اوأر عام 1978 
وحققت انجازات عملاقة ضمن فترة زمنية قياسية . اذ احتفلت في العام المنصرم 
بانتهاء العقد الثالث على بدء عملية الإصلاح والانفتاح بإبعاده السياسية 
والاقتصادية والاجتماعية والثقافية » وكذلك الانفتاح على بقية الامم . ولا بد 
لمن يسعى الى استكشاف خصائص الادارة الصينية ان يتعرف ابتداء على 
حضارتها القديمة التي ترجع الى ما قبل الميلاد e‏ لمعرفة طبيعة الثقافة الصينية 
التقليدية ليتمكن من تحديد سمات الشخصية ضمن الاطر الاجتماعية والتعرف 
على المؤثرات التي أسهمت بصقلها على مدى العصور. 
المجتمع الصيني التقليدي : 

الجتمع الصيني كغيره من المجتمعات الانسانية الاخرى يناثر ويؤثر 
بالعوامل الاجتماعية والسياسية والاقتصادية والبيئية » ويمتلك تاريخ حضاري | 
عميق بمتد لالاف السنين قبل الميلاد وثقافة صينية تقليدية بلورت خصائص 
الشخصية الصينية ورسمت ملامح هيكل التقاليد والفكر بالرغم من 
الاختلافات الطبيعية للمناطق والمدن الصينية وتعدد القوميات . 


:1 ظهرت ف الصين القدهة مدارس فكرية وفلسفية عديدة بسبب الفوضى 
. | والاضطرابات التى استمرت مئات السنين حيث سميت تلك الفترة بعصر 
| الربيع والخريف ULM,‏ المتحاربة )221-722 ق.م ). 
| وابرز هذه المدارس : 

- الكونفوشيوسية : نسبة الى كونفوشيوس ( 551 - 479 ق.م) 

- الطاوية : نسببة الى لاوتسي ( قيل انه عاش في القرن السادس ق.م) 

- العرافون ويمثلها تسو يين ( 340 - 260 ق.م) 

- التشريعية ويمثلها فكر شيون تسي (280 - 233 ق.م) 

وجميع هذه المدارس ناقشت ازمة الانسان gnall‏ واضعة منهجا ورؤيا 
للخلاص (جلال» 2003( 

. يعد كونفوشيوس من اشهر حكماء الصين وفلاسفتها . كان مفكرا 
ومعلما صيتيا تركث فلسفته وتعاليمه اثرا عميقا في الفكر والحياة الصينية ON‏ 
يمتلك طريقة dole‏ في السلوك الاجتماعي والسلوك السياسي . ويقوم مذهبه 
| الاكبر سنا والاعلى مقاما وعلى تقديس الاسرة وطاعة الصغير للكبير وطاعة 
٠‏ |الزوجة لزوجها وان الحاكم يجب ان يمتلك قيم اخلاقية ومثل عليا Oly‏ الحكومة 
Le ie‏ أنشئت لخدمة الشعب وليس العكس(الموسوعة المعرفية»الانترنت) . 


السلوك الانساني لاصلاح امجتمع sy‏ روخ النظام عير التعلسيم والتربية ell‏ 
تشمل الشعب والحكام على سحل سواء. وكان الاعتقاد السائد حينذاك بان 
الدولة ركيزتها الاسرة » والاسرة ركيزتها الئفس . 

واستمر هذا الاعتقاد والاهتمام بالاسرة حيث 9 نقل هذه المفاهيم 
والترائبية الموجودة داخل الاسرة الى الحقول الزراعية فكان النظام العائلى هن 
الغالب في الحقل الزراعي. 

يستند امجتمع الصيني التقليدي على النظام العشائري ويلقب دائما 
earth)‏ العشائري) ويتبنى النظام الاجتماعي مفاهيم عشائرية مشل توارث 
السلطة (بمعنى الابناء يرثون الاباء بعد وفاتهم)» zul;‏ الطبقى بين العشائر 
الكبيرة والعشائر الصغير ضمن المجتمع الواحد . فقد تطور مفهوم النظام 
العشائري ليشمل النظام السياسي والاجتماعي بشكل مترابط وهذا ما يسمى 
( بال ميكل المشترك للاسرة والدولة). 

فالصين دولة على طراز الهيكل العشائري وهذه سمة بارزة لنموذج 
الدولة الصينية (بن»1996). 

نتجه القيم الثقافية التقليدية نحو النزعة الجماعية حيث تعتير من اتجاهات 
القيم الاساسية لدى الصينيين» لان الحياة عندهم لما معلى عناما تتحقق 
مصلحة الجماعة اوالعشيرة ولیس الاتجاه الذاتى او الفردي لتحقيق الهدف. 

وتعد الاخلاق اساس مقياس السلوك GU‏ للعشيرة وافرادها في امجتمع ٠|‏ 
all‏ حيث يتمسك الجميع بها لتاكيد نظام العلاقة الانسانية بين الافراد | ٠‏ 
ليكون الاب الحنون والابن البار والاخ الطيب والزوج العادل والزوجة المطيعة | E‏ 


. | والوزير المخلص. أي ان المشاعر الانسانية تطغى فيما بينهم وصولا الى حالة 
٠‏ | الرضاء حيث يقولون في الصين' A‏ فوق قانون الاد" 
(بن.1996). 


lo 5 3 |‏ ~ يتا ينية La)‏ پت : 


| تتميز الشخصية الصينية التقليدية بمجموعة من الخصائص التي أكتسبها 
الفرد من ثقافة الجتمع الصينى ومن بين هذه الخصائص مايلي (بن1996): 
الطاعة العمياء لاصحاب النفوذ: تتميز الشخصية الصينية التقليدية بالطاعة 
العمياء للشخص الذي يتمتع بالسلطة والنفوذ »وهذه الخاصية متاصلة في 
اعتقاد الفرد الصيني بضرورة طاعة السلطة بدون قيد او شرط . ونما 
بلاحظ ان الطاعة تتحده تراتبيا حسب المنزلة ومرتبتها فيكون رب الاسرة 
داخل منزله امبراطور على زوجته واولاده وخارج منزله تظهر طبيعته 
الثانية التي تتميز بالطاعة والاحترام . 


] 


الصينية التقليدية لانه يؤدي الى استقرار وكلما زاد الانسجام داخل الاسرة 
ت-الاتكالية: كما تحمل الشخصية الصينية التقليدية ملامح الاتكالية (أي 
الاعتماد على الغير) والاعتماد على العشيرة وعلى الوالدين وعلى 
| الاصدقاء وعلى السلطة وعلى التقاليد. 

ث- الصبر والعمل الشاق : تمتاز الشخصية الصينية بالصبر وقوة التحمل 
والقدرة على العمل الشاق الدؤوب ولساعات طويلة alas‏ المخصائص 
تنطبق على افراد الاسرة الصينية الى تعتبر بمثابة وحدة انتاجية متكاملة 


تعتمد على الاقتصاد الطبيعي الزراعي ذو العمل اليدوي الجماعي che‏ ان أ 
الاسرة هي ساحة الانشطة الرئيسية للصيئيين التقليديين . A‏ 


المجتمح الصيني المعاصر io)‏ عام 1978 والى يومنا هذا ): 


تمكن الشعب Grell‏ من ان يمزج بين تعظيم الزعيم ¿AA‏ 
تونغ ' مؤسس الصين الشيوعية الذي توفى عام 1976« وتقدير واجلال الزعيم | 
دينغ هسياو بنغ ' مؤسس الصين الحديشة وقائد مسيرة الاصلاح السياسي ٠‏ 
والاقتصادي منذ وفاة (ماو) وحتى تخليه بشكل طوعي عن منصبه ple‏ 2000 
اذ قاد ( (aye‏ سياسات الانفتاح والتحرر الاقتصادي واعتماد اقتصاد السوق ‏ 
لان شق الاشراكة سنا كان بهد نيديع هين طاريق A‏ معدلا 
النمو الاقتصادي ومنافسة العالم الراسمالي وتراكم راس المال العام والخاص 
وتعظيم الاقتصاد. goal)‏ 2008( 

لقد انطلقت الصين رسميا في طريق الاصلاح في تشرين الاول عام 
58 وشمل ذلك القطاع الزراعي والقطاع الاقتصادي القائم على التخطيط 
anally‏ باتجاه اقتصاد السوق » وبدات اصلاحات الريف ووزعت الاراضي 
على العائلات لاقامة المزارع الجماعية » وبدأ دفع الرواتب للفلاحين في نهاية 
العام على اساس كمية الغلّة للارض وليس الاجر بقدر ساعات العمل do‏ 
fo yl‏ 

والغى (دينغ) احتكار الدولة لشراء وبيع المتتجات الزراعية ¿e‏ 
للفلاحين حرية اختيار نوع المزروعات التي يتمكنون من بيعها وتحمل المسؤولية» | ٠.‏ 
ولهذا تسبب نوع من الازدهار في وضع الفلاحين بشكل عام Slots‏ 
لديهم نوع من الوفرة المالية مع امتلاكهم خيار ترك الحقول لتاسيس محال | . 


| صغيرة الاطعمة او توفير احتياجات الريف الصين اذ نمت وانتشرت 
| | هذه الاعمال والمشاريع الصغيرة ليصل laste‏ في عام 2003 الى )22( مليون 
| مشروع صغير تستخدم نحو )135( مليون عامل » معظمهم كان يكسب رزقه 
| سابقا بالعمل في الحقول الزراعية القريبة . (مريديث:2009 ) . 
كما باشر (دينغ) منهجه بالاصلاحات الصناعية بعد الاصلاحات 
| لزراعية وأسس ((مثاطق اقتصادية خاصة (( E‏ مناطق محدودة واوقف العمل 
| بالقوانين المناهضة لمشروعات الاعمال مع تطبيق قواعد ميسرة وتحصيل ضرائب 
| تخفضة » ووجدت الشركات الاجنبية تشجيعا صينيا من اجل بناء المصانع في 
٠‏ المناطق المخصصة واستخدام الاف العمال الصينيين EN‏ السلع للعالم 
. | الخارجی ; ds‏ عام 1984 و سسعث هذه التجربة الناجحة بزيادة المناطق 
لاقتصادية الخاصة في اربع عشرة مديئة على طول ساحل الصين . 
| المركزية لجذب الاستثمار الاجني. 


لقد ساهمت عملية الاصلاح في الحزب في ازالة مفهوم صراع الطبقات 
| وحررت الشعب من عقدة الخوف من التملك والانتاج والابداع ye‏ ادت 
| لاحقا الى رفع معدلات التنمية البشرية والاقتصادية . كما ساهمت هذه العملية 
تطوير مفاهيم القيم الاخلاقية والثقافية والانتاجية والاجتماعية مما زاد من 
| الحرية الشخصية للفرد وامجتمع . وظهرت طبقة جديدة من العمال المثقفين 
المهرة من ذوي القدرات الفكرية القادرة على الابتكار والابداع اكثر من 
| الاعتماد على القوة الجسدية . (الحسيني » 2008( 


| لقد شعرت القيادة الصسينية الجديدة بضرورة الانفتاح على العالم 
pe‏ والتعرف على الثقافات الاخرى وكسر الطوق الحديدي الذي كان يلف الجتمع 


een. VERA O 
ووسائل الاتصال والفضائيات‎ 
| وكان لا بد من الاستفادة القصوى من الامم المتقدمة علميا 3 والاهتمام‎ 
ذلك مسلحين بالعلم والمعرفة الجديدة. (الحسينيء2008).‎ 
¡A ية وعاولة استحضار‎ UA داكي على‎ o 
| الدول المجاورة (اليابان — كوريا الجنوبية - تايوان)» ومدى الكسب الذي يمكن‎ 
. ان يحققه هذا الاستنهاض الفكري الذي يؤكد على التراتبية التي تؤدي الى‎ 
. احترام السلطة‎ 
: خصائص الشخصية الصينية المحاصرة‎ 
ayi ll ia الاد بين الشخضية‎ ral Luxe Y 
GA التقليدية لاسيما وان الثقافة الكونفوشيوسية لازالت تتجدد بفعل‎ 
٠ ففي عام 7 اعلن الحزب الشيوعي عن مخطط لبناء مئة مركز لتعليم‎ dadas 
` وضع مقارنة بين‎ Le. (2000.4 Le) الصينية‎ sley] وتثقيف الافراد عن‎ 
.( هاتين الشخصيتين نستطيع التعرف على الخصائص التقليدية التي احتفظوا بها‎ 
{ | او فقدوها ( والخصائص الحديدة التي ظفروا بها . (بن»1996)‎ 
. || -: محاور هي‎ BH تتشكل البنية الثقافية المعاصرة للمجتمع الصيني من‎ 
u (2000 » الحى‎ Le) 


1- الثقافة الكونفوشيوسية 
2- الثقافة الماركسية 

3- الثقافة الغربية 

ان سطوة التراث الثقافي في الصين عميقة ومتجذرة وامجتمع اسري 
عشائري » والعلاقات السلطوية داخل هذا النظام حازمة e‏ والتراتبية اهم 
الادوار الاجتماعية » والاخلاق الكونفوشيوسية اقوى من القانون » والروح 
الجماعية هي الروح السائدة عند الجميع ؛ ومحاسبة الذات ونقدها ضرورة نفسية 
واجتماعية » والعلاقات الانسانية كالوئام والانسجام ضرورة لتحقيق السلام 
والسعادة » تمكنت الثقافة التقليدية من الصمود اثناء مراحل التطور ll‏ 
الصيني » حيث لم نرى تغيرات جذرية في البنى الاجتماعية كما حصل 
للاوربيين. بل نلاحظ نوع من التطابق في التوجهات العامة للصين المعاصرة مع 
الحضارية . وهناك باحث غربي يقول "ان الفلسفة الماوية حطمت اطار التقاليد 
| لكنها لم تتمكن من تغيير النماذج السلوكية '.(عبد الحي .2000( 
الخصائص الاساسية لثقافة منشات الاعمال الصغيرة في 
الصين؛ وللعاملين معها 


ا ee‏ 
في اطار العلاقات الاسرية وسيطرة التراتبية الى جانب وجوب طاعة الاصغر 
SH‏ الا ان هذه الخصائص بقيت ذا تاثير كبير على الرغم من التطورات 
الاقتصادية الضخمة التي شهدتها الصين خلال العقود الاخميرة. ان منشات 


في اطار 
العمل الاداري. 
فمن وجهة النظر الاجتماعية. تشكل العائلة الوحدة الاساسية في الجتمع. | 
وني امجتمع الكونفوشيوسي تشكل العائلة المركز الاساس لجميع العلاقات. | 
(Sheh Seow Wah , 2001).‏ 
ومن وجهة النظر الاقتصادية» فان منشاة الاعمال هي وحدة اقتصادية الى | 
جانب كونها وحدة اجتماعية ايضاء وبالتالي فان امالك (او المدير) الى جانب أ 
وجوب تصرفه في اطار ماهو مسموح او مرفوضء مكروه او حبوب من القيم 
الادارية المرتبطة اساسا بقيم المجتمع . عليه ان يتصرف بطريقة عقلانية ( 
اقتصادية ) ليضمن البقاء Ally‏ المنشاة العائلية . ان هذا الدور المزدوج 
هو الذي اطر المنشات الصينية بأطر ادارية قوامها الرعاية الابوية الاقتصادية . 
وعلى اية حال» فان pill‏ الصينى مرن في تعاملاته الادارية لكنه بالمقابل اقل . 
مرونة ( او يمكن القول انه غير مرن ) في علاقاته الاجتماعية لاسيما في اموره 
العائلية . ومن اجل ان يكون موققا في ادارة الصراعات بين هذين الجانبين ' 
توجب عليه ان يتعلم كيف يوفق او يوازن بين مبادئ ومتطلبات العمل 
الاداري» ورغبات عائلته (او اصحاب المشروع الذي يعمل فيه) عن طريق 
التكامل الذكي بين هذين البعدين . 
ان قيم الثقافة الصينية غالبا ماينظر اليها على انها العامل المهم في تحديد 
الممارسات الادارية والتنظيمية ( Tan,1989‏ ) . | 
BALD ¿eel mal le al gus Lely pet‏ 
الممارسات الادارية الى درجة انها ميزت الادارة الصينية عن غيرها من الادارات AP‏ 


| الاخرى بخصائص على درجة عالية من الاهمية . اذ تنفرد الادارة الصينية 
لخصائص التالية : 

- المركزية العالية في صناعة واتخاذ القرارات. 

- قلة العلاقات الرسمية في اطار هيكلة انشطة العمل. 

- نظام القيادة الابوي. 

- التاكيد الواضح على العمل الجماعي والسلوك الجمعي . 

- العلاقة القوية بين الادارة والملكية . 

ان اثير القيم الثقافية الصينية على المنظمة والممارسات الادارية يمكن 
تقسيمها الى ما يلي : 

-ادارة الموارد البشرية . 

- الميكل التنظيمي . 

- النمط القيادي . 

- التوجه حو الاعمال . 

وسوف تذكر الدراسة هذه الامور المهمة تباعا :- 
اولا: ادارة الموارد البشرية في المنظمات Arial]‏ 
| ان تكون مديرا انسانيا في تعاملك اليومي في موقع العمل ذلك شيء ينظر 
ليه بتقدير عالي من قبل العاملين . ووفقا لتعاليم كونفوشيوس فان القيمة 


| الانسانية تنجلى في التصرف المؤدب والشهامة وحسن النية والرقة والاتقان 
diligence‏ : ومن خلال التاكيد على ds le‏ هذه القيمة ستتحول م الايام الى 


aula Bee 
| الحميمية والتسامح بين اعضاء مجاميع العمل اصبحت اليوم في المنظمات الصينية‎ 
' جزءا أساسيا من حركية ادارة العلاقات . فالعلاقات وليس مستويات الاداء‎ 
da ya ds هي التي تلعب دورا اساسيا في ترقية الافراد وتاتي‎ 
| استمرار تساؤلات قادة المجموعات : هل يمكن الاعتماد عليه ؟‎ 


هل هو مخلص E‏ 

وليس السؤال alos SAT‏ جيدا ام Sheh,1993 ( $ Y‏ ) 
ثانيا : بناء الهيكل التنظيمي 

تتحكم في منشات الاعمال الصناعية الصغيرة العلاقات العائلية الى حد | 
بعيد مع التاكيد على البناء الهرمي c‏ علما أن هناك توجه طبيعي نحو المزج بين 
المسائل العائلية والمسائل التنظيمية . ومن الشائع ان تلاحظ التشابه الكبير بين | 
التدرج التنظيمي والتدرج العائلي . ومن النادر جدا ان تجد خارطة تنظيمية | 
رسمية نظرا لاعتماد المركز الاداري على مكانة الفرد واقدميته في العائلة . وعند | 
الحديث عن هيكلة انشطة العمل تتوجب الاشارة الى عدم وجوه تخصصات 
دقيقة وواضحة تماما كالذي نجده في المنظمات البيروقراطية الغربية . معنى اخر 
ان منظمة الاعمال الصينية تعتمد على فكرة اغناء العمل وتدوير العمل بدلا 
من ايجاد تخصصات دقيقة في نشاط واحد فقط .لذلك نلاحظ عدم وجود 
وفك ly‏ للل Lal Jal del o‏ زم ral‏ اوعدن oda‏ 
المنظمات وثائق مكتوبة بخصوص القواعد والسياسات الادارية .(Sheh,1993)‏ 


: ويبدو أن سيب عدم الاهتمام بهذه الأمور الادارية مرده الى Frei ols!‏ 
| الصيني بأن العاملين ينتظر منهم Laslo‏ الطاعة Obedience‏ , والاعتمادية 
Reliability |‏ , والثقة والولاء المطلق Trust&Loyalty‏ . 


ومما يلاحظ على المنظمات الصينية ميلها نحو المركزية والاحتفاظ بالسلطة 
والسيطرة على المعلومات . 
LUG |‏ : النمط القيادي للمدير الصيني 


ان الجذور الى نمت منها اغلب منظمات الاعمال الصينية هي التكوينات 


٠‏ |العائلية » لذلك نلاحظ انتشار العلاقات الابوية والمحسوبية بشكل واضح في 
O AS |‏ الذي انتج في نهاية الامر نمط قيادي ابوي ( 


(Redding, 1990‏ .ويتعزز هذا النمط بشكل واضح عناما يقترن بطبيعة 
العلاقات العائلية المبنية على أساس احترام واطاعة الشخص الاكبر في العائلة 
| والاخلاص والتفاني في سبيله . 


وغالبا ماينظر الى المدير الصيني انه الراعي او الحارس والانح للاشياء التي 
تسعد العاملين وتحقق رغباتهم واحلامهم . 

ان غلب المنظمات الصينية تقدم أو تطبق نظام التوظيف مدى الحياة Life‏ 
Time Employment‏ - للعاملين » LU y‏ لايقترف العامل خطأ او سلوكا معيبا 
؛ فأن المدير الصيني لاينهي عقد العامل جرد ان ادائه غير مرضي . بالاضافة الى 
ن قوة العلاقات العائلية في المنظمات الصناعية تؤدي الى ثعيين افراد العائلة 
| واقربائهم في هذه المنظمات » قبل التفكير في الاشخاص الغرباء . وقد عزز هذا 
| السلوك من موضوع ممارسة الحسوبية Nepotism‏ الى حد كبير في هذه المنظمات 
| لاسيما الصغيرة والمتوسطة منها (Chong,1987)‏ . 


وما يلاحظ على المدير الصيني انه دائم التطلع الى المستقبل بمنظار متفائل 
وبشكل متزامن مع اهتمامه بما يجري حوله حاليا وما كانت عليه الحال في 
¿e‏ 

ولا شك ان قدرته ومهارته في استشراق هذا المستقبل وسعت من 
تطلعات الادارة المستقبلية» ولاشك في انه كلما كان المدير ذا توجه مستقبلي 
كلما كان اقدر على تشخيص الفرص واستثمارها. وللحقيقة فان المدير الصيني | 
يبني للمنظمة التي يديرها برجا عاليا وانه سيؤول الى ابنائه في المستقبل» وانطلاقا 
من هذه الرؤية فان المدير الصيني الريادي سيعمل على اعادة استثمار مدخرات | 
المشروع باستمرار. ويقودنا ذلك الى القول ايضا « على PY‏ من وجهة النظر | 
الثقافية ان الصينيين يهتمون بشكل واضح مستقبل العائلة وسعادتها e‏ لذلك ٠‏ 
نراهم يعطون اهتماما كبيرا بكيفية زيادة ثروة العائلة . 

ان هذا الحرص والتوجه المستقبلي الواضح دفعاه الى ان يكون مشابرا في | 
alec‏ ولساعات طويلة Diligently‏ وبتدبير ممتاز لاسعاد عائلته من خلال y‏ 
ادارته للمنظمة التى يعمل فيها . ويشير العديد من المهتمين بخصائص المدير 
الصيني ان لديه حاسة Alle‏ نحو الانجاز Sense of Achivement‏ وجعلت منه | 
رياديا من الطراز الاول (1989, «(Myers‏ 


أخيرا لابد من الاشارة ايضا الى تمتع المدير الصيني بالثقة العالية في 
النفس» وهو يعمل باستمرار في زرع هذه الثقة في تفوس وعقول العاملين معه | 
في المنظمة . مؤمنا في الوقت نفسه من ان نجاحه يعتمد مباشرة على حسن ADS‏ 
للاحداث مع البشر » وهو واثق ايضا من ان تقديم الدعم والتعاضد الصحيح 
يجعل من كل شيء مكنا » وان الامر ليس سوى مسألة وقت . 


oe 
EST 


gni 


منھجیة الدراس 


osati 

يهدف هذا الفصل الى توضيح منهجية الدراسة التي استخدمها الباحث 
وذلك بتحديد كل من تصميم الدراسة وتحديد مجتمع الدراسة وعينتها واداة 
البحث وطريقة الاعداد » ودلالات الصدق والثبات » الى جانب عملية جمع 
البيانات وتحليلها والمعالجات الاحصائية التي استخدمت في التحليل .وسوف 
nt‏ الفصل بالاشارة الى mal‏ المحددات من وجهة نظر الباحث . 


تصميم الدراسة 3 


تعتمد عملية التصميم الخاص بالدراسات العلمية على طبيعة المشكلة 
المطروحة والاهداف التي ينتظر تحقيقها عند اتمام معالجة المشكلة المطروحة .لقد 
اعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي واسلوب الدراسة الميدانية باعتباره 
الاكثر انسجاما في انجاز الدراسة الحالية . كما استعان بالمراجع والمصادر til‏ 
لاعداد الاطار النظري للدراسة .وني الجانب الميداني استخدم الباحث استبانتان 
كوسيلة اساسية لجمع البيانات وتحليلها احصائيا للوصول الى الاجوبة الخاصة 
لاسئلة الدراسة واختبار فرضياتها . 


٠‏ | مجتمع الدراسة: 

٠‏ | يتمثل مجتمع الدراسة الحالية يكل الصناعات الصغيرة في مدينة كوانجو 

|الصينية التي تعد من ابرز المدن الصناعية الصينية ومركز رئيسي للتجارة العالية. 

SIE مسب‎ 2 glo (7,6072 ) کم تريخ وعدة سانا‎ 71344 Dio 

2006 . تقع كوانجو على رأس دلتا نهر اللؤلؤ ( تشوجيانغ C‏ وعلى بعد 120 

| كم شمال غرب هونغ كونك » وهي عاصمة مقاطعة كواندونغ واحد موانئ 
الصين الرئيسية . (الموسوعة المعرفية » الانترنت ) 

0 كما انها مديئة ثقافية اذ ang‏ تاريخها الى 2200 عام وكانت قديما E‏ 
ةلالا alin A A‏ لين Lay‏ 
وصناعيا منذ ذلك الوقت والى يومنا هذا » حيث يقام فيها المعرض التجاري 
للمنتجات الصينية ويسمى معرض كوانجو e‏ بواقع دورتين سنويا » في الربيع 
lly cis Ly‏ انها alas Jy 1957 plo‏ انات طبه الاق ع Le bla‏ جل 
الدينة JE‏ في قائمة القوة الاقتصادية الشمولية للمدن 
y. ia!‏ طفرة :2010 


تشتمل مدينة كوانجو على جيع انواع الصناعات من دون تحديد لاي نوع 
معين »كما انها تساهم بدعم الاقتصاد الصيني من خلال تبني 34 نوع من اصل 
0 نوع من الصناعات الاكثر kaal‏ في الصين . 


Kl‏ والمنسوجات واللات الخياطة ...الخ ) » وحافظثت المدينة ايضا على 
Ani!‏ 


He 


ER TAFA 


زار التجار العراقيين الصين خلال القرن السابع المجري عبر مدينة 
كوانجو كونها الميئاء الوحيد للصين في ذلك الوقت » اذ كان لديهم نشاط نجاري 
واضح مع الصين مما يعكس قوة ورصانة العلاقة التجارية بين البلدين . ( ال 

بينما التجار البرتغاليون توجهوا اليها لاول مرة عام 1516 م . dy‏ 
اوائل القرن التاسع عشر هيمن التجار البريطانيون وامولنديون والفرنسيون 
والبرتغاليون على معظم التجارة بين كوانجو والغرب . 
Aie‏ الدراسة 

تكون عينة الدراسة من (76) مديرا و )152( موظفا يعملون في )38( 
الالبسة والصناعات الحرفية . وتم توزيع الاستبيانات على كافة افراد عينة 
الدراسة من قبل الباحث وبمساعدة بعض الاشخاص الذين يتقنون اللغة 
الصينية والعربية . 
طرف جمع البيانات : 

di‏ استخدم الباحث استيانتين لقياس القيم الادارية والاغنماط القيادية 
للمدراء الصينيين وفيما يلي توضيح هما = 


ilu Y le‏ الاولى: لقياس القيم الادارية للمدراء الصينيين والبالغ 


والاستبانة مكونة من جزأين وكما يلي : 


.| الجزء الاول : ويمتوي معلومات تتعلق بالمخصائص الشخصية والوظيفية 
| الجزء الثاني : خصص لقياس القيم الادارية » ويجتوي على (42) سؤال 
| مبوبة في ستة مجاميع وكما يلي = 
| قيم اخلاقيات العمل وتقاس بالاسئلة )32-26-21-16-11-6-1- 
| 42-39( 
القيم التنظيمية وتقاس بالاسئلة ) 37-31-27-22-17-12-7-2- 
| 40( 
القيم الانسانية وتقاس بالاسئلة ) 38-33-28-23-18-13-8-3- 
| 41( 
قيم الراحة والفراغ وتقاس بالاسئلة ( 32-29-24-19-14-9-4( 
قيم المشاركة الجماعية وتقاس بالاسئلة (35-30-25-20-15-10-5) 
2 ولتقدير قيم المتوسطات الحسابية للقيم الادارية تم اعتماد طول Lull‏ 
)1.33( 
| (اعلى قيمة - ادنى قيمة ) مقسوما على عدد الفعات (1-5)/ 1.33=3 : 


es‏ المستوى الاول (2.33 فادنى ) منخفض. 
= المستوى الثاني ( 2.33 - 3.66 ) متوسط 


- المستوى الثالث ( 3.66 - فاعلى ) مرتفع 


أجابات المرؤوسين من افراد العينة. حيث تم تصميمها من قبل (بليك 
ومورثون» 1964( y gs‏ تطويرات عديدة de‏ بعد هذا التاريخ y‏ 


a5 4‏ تضمنت هله الاستبانة > وكما يلي = 


الجزء الاول : ويحتوي على معلومات تتعلق بالخصائص الشخصية 
AAA TO tell LAN‏ شتات 
GH‏ 

الجزء الثاني : ويحتوي على ستة فقرات تمشل عناصر القيادة الستة في 
نظرية الشبكة الادارية وني كل منها حمس عبارات يقوم المبحوث باعطائها أشارة 
JUL OO)‏ الذى يقد ia dl es pol‏ فلا d gls‏ الماش 


i القيادية الخمسة نقاس بارقام العبارات التالية والواردة‎ BEN; 
-: الاستبانة‎ 


النمط السلطوي )4016236661( 
النمط المعتدل )2:5:4:4:3:4( 
النمط المتساهل )14:5:5:23( 
النمط ¿LN‏ )533212( 
النمط الفريق ( 3:26161:465) 


ولتقدير قيم الاوساط الحسابية للافاط القيادية تم تقسيم قيم الانماط | 
القيادية(! الى ثلاث obs‏ اعتمادا على طول الفئة حسب القانون (اعلى قيمة - | ٠‏ 
ادنى قيمة) مقسوما على عدد الفعات (1-5)/ 3= 1,33:- | 
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والسلوك القيادى للمدير 
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m‏ مركزالكتاب الأڪاديسي 


الإهداء 


الى ا مقديين من ربياني صغيرا 
الى زوجتي الغالية واولادي ثمرة عمري 
الى ا مدير والتاجر والباحث العربي 
أهدي هم جيعا ثمرة جهدي ا متواضع 
م مكل العرفان والتقدير والامتنان 


AU DER ERS ROLE NEN a ل فلح اح‎ RS 


المقدمة 
يهدف هذا الكتاب الى تحليل القيم الادارية والسلوك القيادي للمدير | 
الصينى في مجموعة من المنشات الصناعية الصغيرة في مدينة كوانجو الصينية 
وذلك من خلال الاجابة عن اسئلة وفرضيات الدراسة التي تهدف الى التعرف ٠‏ 
على اكثر القيم الادارية شيوعا عند المدراء الصينيين للمنشآت الصناعية . 
الصغيرة وكذلك اكثر LLY‏ القيادية السائدة لديهم »كما يهدف هذا الكتاب 
ال Sb cote Bae‏ ماقي RA WORT‏ 
الادارية وللعاملين في نحديدهم للانماط القيادية للمديرين » وسعت الدراسة 
ايضا الى معرفة فيما اذا كانت هناك Bole‏ معنوية بين القيم الادارية للمديرين 
BEYI‏ القيادية التي يمارسوها في موقع العمل . 
تم تصميم استبانتين والتحقق من صدق الاداة ( الاستبانتين ) عن طريق 
عرضهما على عدد من المحكمين من ذوي الاختصاص في جال العلوم الادارية . 
اهتمت الاستبانة الاولى بالقيم الادارية وكانت موجهة الى المديرين e‏ بينما 
dpe yo ls TI BLY‏ ال IN dng dd ag al y ind‏ 
القيادي للمدير الصيني من وجهة نظر العاملين . تكونت عينة الدراسة من 
)76( مدير و )152( عامل يعملون في )38( مشروع صناعي صغير في مدينة 
كوانجو في الصين » وتم توزيع الاستبانة على جميع افراد العينة كلا حسب طبيعة 


عمله بعد ان تمت ترجمتها الى اللغة الصينية في مكتب معتمد للترجة في كوانجو. | 
وبعد ذلك تم استرجاع الاستبانات وتفريغ معلوماتها باستخدام برنامج 5258 1 ا 
لتحليلها احصائيا . | 


i 


ان ترتيب القيم الادارية للمديرين الصينيين بدلالة متوسطاتها الحسابية 


| 
SE 
H 
a 


فقيم المشاركة وأخيرا قيم الراحة والفراغ. 
وكان ترتيب الاغاط القيادية للمديرين الصينيين بدلالة متوسطاتها 


mu «e 


AAA | ٠ 


القيادة الانساني» فنمط القيادة المتساهل e‏ واخيرا نمط القيادة السلطوي . 


كما اظهرت الدراسة في اجاباتها عن الاسئلة المتبقية ضمن فرضيات 


yl Ler gill o‏ القيم الادارية لدى المديرين الصينيين تختلف في تاثيرها على 


aE E E 
AG والنمط المتساهل . بينما اختلف تاثير القيم على بقية الانماط القيادية ما بين‎ 
قدمت الدراسة بعض التوصيات والمقترحات المناسبة للمهتمين بموضوع‎ 
هذه الدراسة كان اهمها : ترسيخ مفاهيم واسس عمل الفريق الواحد وتوفير‎ 


| الوسائل المطلوبة لاساليب العمل الى جانب الاهتمام بالعاملين rtilelty‏ 
= وارساء العدالة والثقة . وضرورة اهتمام المديرين ورجال الاعمال العرب بالقيم 


re: 


مثلا ) يساعد على اعدادهم كقادة قادرين على النهوض بالواقع الاداري » كما | ٠‏ 
توصي الدراسة الباحثين والمهتمين على ضرورة توسيع نطاق الدراسة لتشمل | 
متغيرات اكثر في جانب القيم الادارية والانماط القيادية للوصول الى نتائج مفيدة | ٠.‏ 


وناجحة . 


Maia 
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A 
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pest 


الإدارية والسلوك القيادي للمديز 


x 


القيم الإدازية و 


الفصل الدول 
الدطار العاه 
AosAl)‏ | 
Joti‏ لهات lis Led‏ سين ¿e folie LE]‏ القنيم Ll‏ | 
المتنوعة» ومع التنمية السريعة والاتصالات والتكنولوجيا المتقدمة في القرية 
العالمية ازدادت أهمية هذه التفاعلات بين الشعوب» وبغض النظر عن مفردات ٠|‏ 
التفاعل gall‏ القائمة بين الأفراد والثقافات في فترة زمنية معينة» فان للقيم | 
الاجتماعية دوراً بارزاً في الممارسات الإدارية من خلال ما يتم اختياره أو تقييده 
من مفردات اجتماعية لتكون معياراً لهذا التفاعل.وفي هذا الصدد يتفق اغلب 
الباحثين على ان الثقافة سواء على مستوى امجتمع ام منظمات الاعمال هي 
المعاني والقيم والاتجاهات المشتركة التي تنشأ من تعامل الافراد مع مفردات | 
الحياة اليومية ly‏ تتجسد في الاشياء المختلفة التي ينتجها او يصنعها الافراد. | 
وإذا كانت القيم هي الأساس الصلب الذي تقام عليه ثقافة اجتمعات | 
بعامة والمنظمات الإدارية على وجه الخصوص. فهي وكما سنرى لاحقا في هذه | 
Lal pl‏ ليست مفاهيم مجردة Ly‏ تعكس ترابط عاطفي شديد التعقيد فالإفراد | 
يتحاورون» يتجادلون» يتنافسون ويتقاتلون بل ويموتوا أحيانا في سبيل قيمة | 
معينة. هذه القيم إلى جانب تهسدها في البناء الاجتماعي e‏ تتجسد أيضا في | 
الأطر السياسية والاقتصادية والإدارية في منظمات pad!‏ فحرية التجارة في | 
النظام الرأسمالي هي أنعكاس مباشر لفلسفة نظام القيم التي تؤكد على حرية | 
الفرد» ls‏ فان حتمية التراتبية التنظيمية في الإدارة الصينية هي انعكاس | 


N العاالية الستتمدة مين اة الم‎ all نظام‎ te 
الضاربة في القدم والمتجذرة في امجتمع الصيني رغم كل‎ Confucianism Society | : ْ ; 
محاولات الدولة لاجتثاثها في عهد ماونسي تونك.‎ lo 

AL, |‏ فان المجتمع العربي لديه هو الأخر قيمه المتأصلة فيه منذ أقدم 
| العصور كالنظام العائلي والشرف والشجاعة والتدين والكرم» استمدها من 
| حضارته القدية والديانة الإسلامية. 

يقول )1993 (sheh,‏ إن اغلب منشآت الإعمال الصينية ميل لان تكون 
٠‏ | منشآت عائلية تتحكم فيها عملية الترتيب اطرمي. 

٠‏ | لقد كتب عن القيم (الثقافة) والقيادة الشيء الكثير لكنها الاقل فهما في 
جال العلوم الاجتماعية والادارية “ليس لان الموضوعين فيهما من التحدي 
الشيء الكثير » ولكن لانهما شيء اساسي للوجود الانساني . اذ لا يوجد 
pl ante |‏ بياب JO‏ مني بين And‏ والعقول الى any‏ + غاا Latte‏ 
لاتوجد منظمة ناجحة بتميز » اذا احتوت على قيم متناثرة مفككة او غير 
مترابطة وقيادات عاجزة عن رسم مساراتها الموضوعية بعقلية متفتحة تتعامل 
| مع موارد المنظمة بموضوعية عالية .ان القيم في الادارة تتمحور عادة حول 
| التعاون والسلطة والمشاركة والتنافس واساليب حل الصراعات و كيفية تعامل 
العاملين في مختلف المستويات الادارية مع تراكم الثروة الى جانب الامور الخاصة 
| باخلاقيات العمل .ومن هنا فان الترابط قائم بين القيم والسلوك القيادي وبقية 
٠‏ | الممارسات الادارية الاخرى .لكن هذا الترابط المنطقي ليس LE‏ بالكامل ولكنه 
Lo‏ معقول الى الدرجة التي يسمح لنا بالتحليل والتعليل وتقديم التفسيرات الرامي 
الى تطوير عملية التفاعل الانساني - الاداري بين المنظمات عبر المجتمعات 
| |المختلفة (Redding,1980;130).‏ 


إن الميدان الأساسي للدراسة ا حالية هو التعرف على واقع القيم الإدارية | 


والأغاط القيادية للمديرين الصينيين العاملين في المنظمات الصناعية الصغيرة في | 


العرب.ويؤمن الباحث ¿A‏ إن التعرف على هذه المواضيع من aja‏ إنارة | 


الطريق أمام المدير العربى فيما له علاقة بطبيعة هذه القيم والأنماط السلوكية ٠‏ 


للمدير الصينى قبل الذهاب ( أو حتى اثناء وجوده في المصنع الصيني) إلى هذا | 


البلد الذي اخذ في النمو الاقتصادي بشكل أذهل العالم المتمدن. 


لقل شهدت الصين خلال العقود الثلاثة الاخيرة 3 وتحديدا Lis‏ العام 


Y 2 1978‏ اقتطادية جازة cias lg y‏ الدول العظمن» في pal‏ | 
lala ir yl do py de‏ مرف اا legal rl‏ 
Y‏ تصدر مبيعاتها إلى العرب أو الغرب على ظهور الجمال أو السفن الصغيرة 
بل في شاحنات ضخمة وحاويات السفن أو عبر الانترنت» ويكفي إن نشير هنا 


إلى الناتج القومي SLAY!‏ في الصين قد ازداد معدل 9.6/ سنويا على مدى 


إن بروز الصين كلاعب أساسي في التجارة العالمية وزيادة تفاعلها مع أ 
دول العام دفع الكثير من الباحثين والعاملين في منشآت الإعمال ومراكز | 


البحث الأكاديمية إلى دراسة قيم العمل وسلوكيات العاملين في المنظمات | 
الصينية التي لا زال الكثير منهم يجهل عنها الشيء الكثير» على سبيل المثال فان | 
التغاضي عن أهمية التعامل مع القيم الكونفوشية يعرقل كثيرا مسآلة التفاهم | 


والتفاعل بين الشرق والغرب (lockett.1988)‏ . وإذا كانت الحال lisa‏ بالنسية 


Teel ail ae paid gy EEE |)‏ 
سيما وإنها تختلف اختلافا Ley‏ عما نراه في أدبيات الإدارة الغربية والعربية 
(ميريدث؛ 2009( 

إن العديد من الدلائل تشير إلى إن هذا البلد الذي يلقب بالتنين The‏ 
Dragon‏ قد استيقض من سباته بعد العام 1978 ويتوقع إن يلعب دوراً بارزا في 
مستقبل العا الاقتصادي ( ,2007 (Linn, 1992, Chinta and Capen,‏ 
0 لقد وجدنا من خلال تعاملنا مع العديد من المنشآت الصناعية الصغيرة في 
او و ی ر ع کک م she‏ 
البلد قيما اجتماعية وممارسات إدارية جديرة بالدراسات العلمية من منطلق أنها 
تلعب دوراً us‏ في تحقيق التقدم الكبير )1983 «Nevis,‏ إن علاقات الصين مع 
العالم العربي موغلة في القدم إذ تعود إلى أكثر من 2400 سنة عندما كانت 
التجارة تمر عبر طريق الحرير الذي يمتد من الصين بانجاه العراق وبقية الدول 
العربية dls‏ روماء وقد أخذت هذه العلاقات تزدهر مؤخرا بشكل واضح بين 
العراق وهذه الدولة المترامية الأطراف إذ نجد اليوم مئات العراقيون يمارسون 
التجارة إلى جانب التجارة القائمة بين حكومة البلدين. 
وبالرغم من كل ذلك فان الدراسات العربية gh‏ تبحث في الإدارة 
الصينية بعامة والقيم الإدارية والسلوك القيادي في المنشآت الصناعية الصغيرة 


( بخاصة لا توجد إلى حد eS‏ وبالإمكان التعبير عن مشكلة الدراسة الحالية في 


٠‏ | التساؤلات التالية: 


1. ما هي القيم الإدارية الأكثر شيوعاً عند المدراء الصينيين العاملين في 
tal‏ الصناعية الصغيرة € 


Avani‏ الموضوع: 


العالم العربي إلتى تتناول بحث القيم الإدارية BESI‏ القيادية للمديرين العاملين 
في مجموعة من المنشآت الصناعية الصغيرة الخاصة في مديئة y ¿ly‏ الصينية . | 
لذلك يؤمل إن تسد فراغاً واضحا في جال الدراسات العربية الت تتناول قيم | 
وسلوكيات المدراء الصينيون . ويمكن إيجاز أهمية الدراسة الحالية بعدة نقاط | 
أخرى من بينها : | 

J 


2. ما هى أكثر الأغاط القيادية 


شيوعا بين المديرين الصينيين في المنشات أ 
الصناعية الصغيرة في مدينة كوانجو من وجهة نظر العاملين ؟ | 
alle eb) pata rl pal el ja 3‏ | 
«المستوى التعليمي »سئوات الخبرة ) تؤثرقي تحديد قيمهم الادارية ؟ | 
4. هل الفروقات في الخصائص الشخصية للعاملين (كالجنس العمر 1 
»المستوى التعليمى »سنوات الخبرة ) تؤثر في تحديدهم LEW‏ | 
5. هل توجد علاقة معنوية بين القيم الإدارية للمديرين والأنماط | 
القيادية التى يمارسوها في موقع العمل ؟ | 


يكتسب هذا الموضوع أهميتها لكونها من المحاولات العلمية الرائدة في | 


Sle aye Lal Bylo Rand de egal ola] JE ja ade |‏ | 
تحليل القيم الإدارية والسلوكيات القيادية للمديرين» cally‏ يرى الباحث أ 
أهمية قراءتها من قبل الراغبين في التعرف على الواقع الحديث للإدارة | 
الصينية في المنشآت الصناعية الصغيرة . | 


el,‏ القيادية في ضوء Et‏ الشخصية AR‏ العيئة. 
الدراسة aly‏ يؤمل öl‏ تساهم E‏ تعميق الفهم الادق والاحدث isal‏ 
الإدارة الصينية وكذلك المساهمة في تسهيل عملية التعامل التجاري. 

الأهداف: 
تتحدد الأهداف الأساسية في النقاط التالية: 

1. التعرف على حقيقة القيم الإدارية عند المدراء الصينيين العساملين 3 
المنشآت الصناعية الصغيرة في مديئة كوانجو. 

2. التعرف على الأنماط القيادية السائدة لدى المدراء الذين شملتهم 
المدراء. 

3. التعرف على اثر yá‏ المتغيرات الشخصية ¿yl y epatl)‏ والخبرة» 
والمستوى التعليمي) على القيم الودارية والسلوك القيادي ip de‏ 

4. التعرف على طبيعة العلاقة بين القيم الإدارية والسلوك القيادي 

للمديرين في مدينة كوانجو. 


سه 


Jg Luig لقيم الإدارية‎ 


بها الان العرت مق هم pLazal‏ بالإدارة الصيية ويرغبون فتلي | 
بتطوير الادارة العربية. | 
الفرضيات 
تمتلك الدراسة الحالية ثلاثة فرضيات رئيسة ومجموعة من الفرضيات | 
الفرعية وبالشكل التالية: | 


الفرضية الرئيسية الأولى: لا توجد علافة معنوية عند مستوى )0.0520( | 


بين القيم الادارية وانماط السلوك القيادي للمدراء الصينيين العاملين في المنشات | 


الصناعية الصغيرة التى اخضعت للدراسة. ويتفرع عن هذه الفرضية خمسة | 
Jed‏ السلوك القيادي (الفريق ) في المنشات الصناعية التى اخضعت للدراسة .2 | 
الفرضية الفرعية الثانية :لاتوجد علاقة معنوية بين القيم الادارية وبين | 
مط السلوك القيادي (المعتدل ) في المنشات الصناعية التى اخضعت للدراسة. | 
الفرضية الفرعية الثالثة: لاتوجد علاقة معنوية بين القيم الادارية وبين | 
فط السلوك القيادي (المتساهل ) في المنشات الصتاعية التى اخضعت للدراسة . | 
E eal A AA‏ 
مط السلوك القيادي (السلطوي ) في المنشات الصناعية القى اخضعت للدراسة . | 
الفرضية الفرعية الخامسة : لاتوجد علاقة معنوية بين القيم الادارية وبين | 
نمط السلوك القيادي (الانساني ) في المنشات الصناعية التي اخضعت للدراسة . | 


se PA EISEN bk 5-5 Aa 


الفرضية الرئيسية الثانية: 
jo;‏ لا يوجد فروقات معئوية عند مستوى( 0.0520( بين أنماط السلوك 
po‏ القيادي للمديرين العاملين في المنشآت الصناعية الصغيرة في مدينة كوانجو تعود 
:أ الى الخصائص الشخصية للعاملين في هذه المنشات . 
وتضم هذه الفرضية اربعة فرضيات فرعية كما يلي : 
الفرضية الفرعية الاولى : لا يوجد فروقات معنوية بين أنماط السلوك 
| القيادي للمديرين تعود إلى متغير جنس العاملين. 
| الفرضية الفرعية الثانية: لا يوجد فروقات معنوية بين أنماط السلوك 
ho‏ القيادي للمديرين تعود إلى متغير عمر العاملين. 

الفرضية الفرعية الثالثة: لا يوجد فروقات معنوية بين أنماط السلوك 
لقيادي للمديرين تعود إلى متغير سنوات الخبرة للعاملين. 

الفرضية الفرعية الرابعة: لا يوجد فروقات معنوية بين أنماط السلوك 
لقيادي للمديرين تعود إلى متغير المستوى التعليمي للعاملين. 


الفرضية الرئيسية ANS‏ 

| الايوجد فروقات معنوية عند مستوى (» < 0.05 ) للقيم الإدارية 
. | للمديرين الصينيين بتباين خصائصهم الشخصية والوظيفية (الجنسء العمرء 

| المستوى التعليمى» مدة الخدمة الإجمالية). 

| وتضم هذه الفرضية اربعة فرضيات فرعية كما يلي: 


للمديرين تعود إلى متغير جنس المدير. | 
Ya dye dll ds‏ بن قزر قارح مسري نين yb al‏ | 
للمديرين تعود إلى متغير عمر المدير. 
الفرضية الفرعية الثالثة: لا يوجد فروقات معنوية بين القيم الادارية | 
للمديرين تعود إلى متغير ns‏ يتمتع بها المدير . | 


لفرضية الفرعية الرابعة: لا يوجد فروقات معنوية بين القيم الادارية | 


للمديرين تعود إلى متغير المستوى التعليمي للمدير . 


المتصطلحات 


1. القيم الإدارية 
هي المعتقدات الثابتة نسبياً عند المدير والتى تمثل تفضيلاً معينا لشكل من | 
أشكال السلوك أو هدف من أهداف الحياة.ووفقا (Buchholz, 1978) LLU‏ | 
توجد خمسة أنواع للقيم الإدارية تم اختيارها في الدراسة الحالية وكما يلي: | 
لأنه يمنح الشرف والكرامة وان الفرد يكتسب الاحترام عندما يكون | ٠‏ 
مفيدا مجتمعه. | 


A يكتشا‎ LAS من‎ = lie TEE 5 القيم الإنسانية:‎ ٠ 
ضروري يفوق‎ pal ذاه وان الاهتمام بالإنسان في موقع العمل‎ 
الاهتمام بالجوانب المادية الأخرى.‎ 

* قيم المشاركة الجماعية: إن العمل أساس إشباع حاجات الأفراد وان 
السماح للأفراد بالمشاركة في القرارات سيؤدي إلى الإبداع وانجاز المهام 
المطلوية. 

* قيم الراحة والفراغ: إن العمل وانجاز المهام أمر ضروري» ولكن إفساح 
لمجال للعاملين بالحصول على أوقات للراحة وممارسة هواياتهم إثناء 

Ll.‏ القيادي للمدير 
هو السلوك المتكور للمدير والذي پرأه العاملين معهالمرؤوسين») Lil‏ 


| العمل في الظروف الاعتيادية من أجل التاثير عليهم في تحقيق أهداف المنظمة 
| لمواري :2009( . 


وبالاعتماد على دراسات بليك ë ‚(Blake and mouton ,1987)0 $ ya‏ 
| تحديد خمسة LUT‏ قيادية يتم قياس كل منها من خلال ستة عناصر للقيادة هى 
«pl wall Je |‏ رفح J par! sco EAN‏ على المعلومات» و نو prat dr‏ 
LEY LI‏ القيادية فهي كما يلي: 

gyal eT | 


| وهو النمط الذي يركز فيه المدير على كل من الإنتساج والعاملين بدرجة 
Ñ‏ كبيرة) ENT‏ له بالنمط (9/ 9 


وهو النمط الذي يركز فيه المدير على المرؤوسين بدرجة كبيرة على | 
حساب الإنتاج؛ » ويرمز له بالنمط )1/9( A‏ 


T‏ النمط المعتدل: 


وهو haji‏ الذي يسعى فيه المدير إلى تحقيق CER‏ 
متطلبات المرؤوسين ومتطلبات الإنتاج » و يرمز له بالنمط (5/ 5). 


د. النمط السلطوي: 
وهو النمط الذي يركز فيه المدير على تحقيق أعلى انجاز gale‏ دون 4 
a‏ . التمط المتساهل: 
وهو النمط الذي يقدم فيه المدير على اقل جهد ممكن SLAY‏ المهام إلى 
جانب عدم اهتمامه بالعنصر البشري» و یرمز له بالنمط (1/1). : 


هو المسؤول الأول sf‏ معاونوه) عن أمور المنشآت الصناعية الصغيرة الى 
أخضعت للدراسة الحالية» وتحقيق أهدافها التي انشآت من اجلها. 
4. العاملون: 


| هم جميع الافراد العاملين في ا الو ظائف والأنشطة pr SEN duel‏ 
٠‏ | عليها المدراء إشرافا مباشرا في المنشآت الصناعية الصغيرة التي أخضعت 
للدراسة الحالية, 
5. مديئة كوانجو الصينية : 

هي المدينة الصناعية والتجارية التي تم اختيارها من بين اهم المدن في 
الصين لاجراء هذه الدراسة فيها على مجموعة من المنشآت الصناعية الصغيرة 
ally‏ تعمل ضمن حدودها . 
6. المنشآت الصناعية الصغيرة في الصين : 

هي المنشآت gti‏ اختارتها هذه الدراسة بشكل عشوائي في مدينة 
كوانجو في الصين وكان عدد العاملين فيها يتراوح بين )35-15( . 


القيم الإدارية والسلوك القياد 


بوشهولز). اما الانماط القيادية الخمسة فقد اقتبست من نظرية الشبكة الادارية . 


-: تلخيص اهم الصعوبات التى واجهت الباحث بالتقاط التالية‎ E 


والشعور بعدم السيطرة فيما يتعلق بتسريع اجابات افراد العينة واكمال 
الطباعة او الترجمة وانجاز عملية التحليل الاحصائي ضمن زمن يتناسب مع 
المدة All‏ للدراسة . 

. عدم وجود دراسات عراقية او عربية ميدانية سابقة يمكن الركون اليها 
لقارنة نتائجها مع نتائج الدراسة الحالية » وعلى الرغم من ان ذلك يعد 
ميزة للدراسة الحالية باعتبارها رائدة في هذا المجال الا ان غياب هذه 
الدراسات ادى الى قلة حالات المقارنة . 

ES al all Nee N 
Y yal LAU منج‎ GL de ir ly lea Y AS 
اللغة الصينية وبالعكس.‎ 


الدراسات العسابقة :+ 


على الرغم من الاهتمام المتزايد بموضوع القيم الاجتماعية بشكل عام 
والقيم الادارية بشكل خاص وعلاقتها بالسلوك القيادي » الا ان الباحث لم يجد 
دراسة عربية تناولت العلاقة بين القيم الادارية والنمط القيادي للمدير الصيني e‏ 
الامر الذي يعزز من اهمية الدراسات التي سنذكرها في ادناه والخاصة E‏ 
, |الموضوع كما ورد في ادبيات الادارة المهتمة بالادارة الصينية وسوف يتم 
| تصنيف هذه الدراسات بحسب اهتمامها بالقيم الادارية او السلوك القيادي 


‚| David A. Ralston & Carolyn P. 1995) اولاً: دراسة رالستون و أغري‎ 
= | Generation Cohorts and Personal Values a Comparison of ) yl yu ( Egri 
.(China and the U.S 


قارنت هذه الدراسة بين اتجاهات ( 774 ) مديرا kino‏ و( 784( مديرا 
LS pl‏ من حيث قيم الانفتاح على ll‏ والمحافظة والاستعلاء » وقد حاولت 
هذه الدراسة الاجابة على السؤال التالي : هل تغيرت القيم الشخصية عبر 
الاجيال نتيجة للتطورات المامة التي حصلت في تاريخ الصين الاجتماعي 
والاقتصادي الحديث . لقد وجدت هذه الدراسة ان التوجيهات القيمية | ٠‏ 
للاصلاح الاجتماعي لدى اجيال الشورة الصينية تنسجم مع الاصلاحات 
الصينية الرامية الى GLE‏ اسواق اكثر تنافسية من السابق » وان الافراد الذين 
لديهم قيماً متشابهة تكون تصوراتهم و سلوكياتهم متشابهة . 

اما عن مدى تشابه مدراء الادارة العليا في الصين مع نظرائهم في امريكا 
فبينت الدراسة وجود تشابه من حيث الانفتاح على التغيير وكونهم اقل محافظة 
»كما بينت الدراسة ان كلا المجموعتين بحاجة الى اعادة صياغة تكون فرق العمل 
> وتطوير المسارات الوظيفية والعناية بمواضيع الاجور وتعويضات العاملين . | 
وذلك من الانسجام الافضل مع القيم . كما وجدت الدراسة ان المدراء في sl AS‏ 
البلدين يؤكدون على اهمية الاداء قياسا بالعلاقات الشخصية في موقع العمل . 
كما بينت ايضا ان المدير الصينى الشاب اكثر تواضعا من نظيره الامريكي › أي | 
ان المدير الامريكي الشاب اكثر استعلاءاً . | 


SM BEE 


انيا: دراسة روزا جن ) 2008 (Rosa Chan‏ بعنوان ( Ethical Values‏ 


and Environmentalism in China : Comparing Employees from State — | ay 


( Owned and Private Firms i . A 
الموظف الصيني تجاه‎ Js هدفت هذه الدراسة الى معرفة القيم الاخلاقية‎ bey 
البيئة ومدى تاثيرها على التلوث البيئي » اذ يشكل التلوث الصناعي مصدر قلق‎ | 
) دائم على الصعيد الحلي والعالمي . وقد شملت الدراسة ( 472 ) عاملا في‎ | 
شركات صناعية في مقاطعة شانكس في الصين والتى تعتبر من اكبر مناطق‎ )7 | 

= |الباحثة الى ما يلي:- 

| 1. توجد علاقة ايجابية بين قيم الموظفين واتجاهاتهم نحو Bell‏ والذي يجسد 
تصورهم عن المواطنة الجيدة للعاملين في المنظمة . 

2. لم يكن هناك تباين في اتجاهات العاملين نحو البيئة في ضوء عائدية او 
ملكية المصنع . أي ان العمال كانت لديهم اتجاهات ايجابية نحو عدم 
تلوث البيئة بغض النظر عن كونهم يعملون في مصنع حكومي او خاص. 
وقد اوصت الباحثة على ضرورة توجيه العاملين واستمرار توعيتهم 

| بالاهتمام بالبيئة والعمل على نشر هذه القيم بين المؤسسات الصينية التي تعمل 

E i‏ مال صناعة الطاقة GALAS!‏ ان هذه الاجراءات من مسؤولية الحکومات 

وواضعى السياسة العامة . 


John A Parnell, Ting Yu, ( دراسة بارنيل وجيجن وتيان‎ «Lab | 
Assessing Work ) öl =u ( Alexander Nai-Chi Chen, Qing Tian, 2008 k 5 : 


Values Among Students in American and Taiwanese Buisness Schools. | 
( 2008 


استهدفت هذه الدراسة معرفة الفروق الجوهرية في ة 


قيم العمل بين طلاب | 
الادارة في تايوان وامريكا . عرفت قيم العمل على انها متغيرات هامة في | 
عمليات تطوير المهن وذات SU‏ على حياة الوظيفة ( أي مدتها ) . | 

وضمت عينة الدراسة ( 515 ) طالبا منهم ( 192 ) تايوانيا يتتمون الى 
جامعات تايوان » و )326( طالبا من اربعة جامعات حكومية امريكية . تبين ان 
الطلاب الامريكيون يهتمون اكثر بقيم الكفاءة والتطوير مقارنة مع الطلاب في 
تايوان. لكن ليس هناك فرق فيما بينهم بخصوص قيم وسائل الراحة Aly‏ 
والامن الوظيفي والرضا الوظيفي والاستقلال الذاتي . 

اذ ليس مستغربا أن نلاحظ عدم وجود فروق جوهرية في الكفاءة | 
والتطوير بين طلبة الادارة الاميركان والتايوائيين » وذلك لسيبين :- 

ee a.‏ تتغير لانفتاحها الكبير على الثقافة 
الامريكي ell en‏ 
الفروق الثقافية N‏ بالثقافات الف > كما وان التقييمات التق 
تشمل انما اخرى ستكون ذات فائدة كبيرة للدول النامية . 

David A. ( رابعا : دراسة رالستون وبوندر ولو و وانغ و أغري و ستوفر‎ 
Ralston, James Pounder, Carlos W.H.Lo, Yim-Yu Wong, Carolyn P. 
| Stability and Change ) : بعنوأن‎ .( Egri, Joseph Stauffer .( 1989 — 2001 ) 


0 1 in Managerial work Values: a Longitudinal Study of China, Hongkong, 
(and the USA. 


- | سعت هذه الدراسة عبر (12) سئة من البحث والمقارنة للقيم BY‏ ي ٠‏ 
| الصين و هونغ كونغ والولايات المتحدة الامريكية )1989 - 2001( 
| باستخدام التحليل التتابعي لاختيار صحة ثلاث فرضيات متنافسة وهي ( 
لتقارب » الاختلاف في وجهات النظر » التقارب التباعد ) ضمن المجتمعات 

.| الثلاث e‏ اذ استخدم الاثر الثقاني والاجتماعي والاثر الايديولوجي العملي 
.. | كاساس لوضع فرضيات الدراسة e‏ وتضمنت القيم ابعاد اهمية الثقة في 
لعلافات والتوجه نحو الشعور بالامن والرغبة في تفادي المخاطر وقبول الافكار 
| الجديدة والانفتاح على التغيير والانضباط SEV‏ والعمل الجماعي . 
| ضمت عينة الدراسة عام 1989 )326( مديرا موزعين كالاتي )82( 

مديرا صينيا و(182) مديرا من هونغ كونغ و(62) مديرا أمريكيا. اما عينة 
لدراسة عام 2001 فقد ضمت (770) مديرا صينيا و (156) مديرا من هونغ 
كونغ و (151) مديرا امريكيا. 

توصلت الدراسة الى النتائج التالية :- 

1. ان قيم امجتمع الصيني وقيم مجتمع هونغ كونغ اصبحت اكثر تشابها في 
عام 2001 من بداية الدراسة عام 1989 e‏ وهذا مؤشر على وجود 
تقارب فيما بينهم » اذ را يعود ذلك بسبب عودة هونغ كونغ الى الصين 
عام 1997 أي ضمن فترة الدراسة الطويلة . 

2 ان قيم المجتمع الصيني وقيم المجتمع في هونغ كونغ صارتا اكثر اختلافا عن 
قيم امجتمع الامريكي . 

3. إن فرضية التقارب او تصوره اعطيت للباحثين توقع بان الفرق في القيم 
عام 1989 ستختفي او تتراجع على نحو كبير بحلول عام 2001 أي ان 

النظم القيمية للمجتمعات الثلاثة تكون اكثر تشابها او ثقاربا في عام 


eee T Ar 0 E T cinta 


والتفكير التقاربي » الا ان الاختلافات بقيت موجودة في قيم الجتمعات | 
Le BN!‏ مى alo‏ اة ال la A dll‏ | 
u‏ الدراسات الاجنبية المتعلقة بالقيادة الادارية : 


Ygl‏ : دراسض مجموعة هي 


hinese CEO attributed their ( بعنوان‎ (Hey Group 2007 ) 
sustained business success to their sense of moral or social 
(responsibility 

هدفت هذه الدراسة الى التعرف على الممارسات القيادية للمدراء العامين 
هذه الدراسة مدة )18( شهرا toe e‏ شملت دراسات عديدة الى جانب 
EAS ET‏ 

ضمت iue‏ الدراسة مدراء )37( مؤسسة صيئنية رائلة E‏ جال الصناعة 6 
دة ثلاث ساعات Ga‏ بتجاربهم وخبراتهم وقد قدموا افلاما وثائقية a‏ 
ادراكهم وخبراتهم في العمل . أما استبيان القيم الشخصية فقد تضمن القيم 
العقلية وطريقة تعلمهم وعرضهم للمعلومات وتكوينها وسلوكهم القيادي 
والمناخ التنظيمي الذي اسسوه في منظماتهم . 

= A من‎ 5 „ec ين في الاعمال | لصسينية‎ sl “ll من الدراسة ان المدراء‎ Ya 
| المهارات والقابليات ما يضمب * نجاح منظماتهم وكذلك تقدم الاقتصاد | لصيني‎ 
E المدراء‎ eyga ger US > اجتمع‎ olé اجتماعي وتحمل للمسؤولية‎ wm وهم‎ 


حيث قام مدراء الادارة العليا والمدراء التنفيذيون أثناء مقابلاتهم ps‏ د add‏ 


EN 1 al ae im |‏ = الي تق تقوم على الانسجام و الشاركة el‏ 
ee‏ التحديات . اضف الى ذلك إن هؤلاء المدراء لديهم قدرات متازة في التفاوض 

| في المواقف الصعبة تمكنهم من التوصل إلى اتفاقيات إستراتيجية على المدى 
البعيك: 


ثانياً: دراسة بيرنثال وبوندرا و ésto‏ 


) بعنوان‎ (Poul R. Bernthal, Jason Boundra, Wei-Wang 2006 ) 
( Leadership in China : Keeping pace with a Growing Economy | 

استهدفت هذه الدراسة تقيبم OVE‏ معيئة في القيادة الادارية الصينية مع 
التزكيز بشكل آساسی غلی مايلى := 

«مهارات القائد الاداري. 

" ثقافة القيادة . 

* قدرة القادة على التعرف على الموهوبين واختيارهم . 

احتوت العينة )394( قائدا يعملون في )43( مؤسسة وتم جمع المعلومات 
عن طريق الاستبيان . 

20 توصل الباحثين في هذه الدراسة الى ان المهارات القيادية في الصين سوف 
تتغير نتيجة للتوسع الاقتصادي »علما ان نموذج القيادة الصينية للسنوات 
٠‏ |المنصرمة اثبت فاعلية في الوصول الى تدائج متميزة في مجال الاعمال »ووفقا 
je‏ لنمط الاعمال المتغير بوميا ولذلك التوسع الاقتصادي المستمر فان القادة 
٠‏ |الصينيون يحتاجون الى ان يغيروا الطريقة التي يمارسون بها الاعمال بشكل 
ee ee |‏ 


eh a i nn 


© ينسجم مع تاثيرات المنافسة العالمية 


نقيم الإدارية وا 


التحديات التي تواجه القادة الصينيين هي LAS‏ ادارة العاملين بطريقة افضل من | 
اجل القيام باداء افضل ؛وهذه تشكل La gob‏ لديهم , ch‏ 
LUG‏ دراسة كورتس 9 ونونلو 


The Impact of ) بعنوان:‎ (Susan Curtis and Wenwen Lu 2003) 


(Western Education on Future Chinese Asian Managers 


هدفت هذه الدراسة الى معرفة اثر التعليم والمبادئ الغربية على سلوك 
المدراء الصينيين والاسيويين . تضمنت iue‏ الدراسة )3( مدراء من تايوان 
و(17) طالب دراسات We‏ (ماجستير) من اصحاب تخصص العلوم الادارية 
وأدارة التسويق وكانوا من اصول (الصين .ثايوان»هونغ كونغ) واجريت 
الدراسة خلال عام 2003 . 

توصلت الدراسة الى أن اغلب المدراء والطلاب الذين جرت مقابلتهم 
يحبذون وجود ادارة أكثر انفتاحا من الناحية الادارية »وهناك رغبة لديهم في 
تعزيز الثقة والعدالة بين المرؤوسين »وان مدراء الادارة العليا يجب ان يكونوا 
اقل خشونة في تعاملهم مع المرؤوسين واكثر تفهما وتقديرا للاداء الجيد . لم تكن 
هناك فروق بين النمط الصيني والنمط الاسيوي في الادارة بالرغم من تنوع 
انتماءات افراد العينة »لان مبادئ وتعاليم كونفوشيوس راسخة في مجتمعاتهم . 
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الفصل الثاني 
الإطار النظري 
Veal]‏ 


يهدف هذا الفصل الى التعريف بالجوانب النظرية الخاصة بكل من القيم 
لاستعراض هذه القيم SUN];‏ في اطار البيئة الصينية .حبرا سوف يختتم 
الفصل بتناول بعض الدراسات الصينية ذات العلاقة بموضوع هذه الدراسة. 


القيم الاداريت 


تعريف القيم الاداريةت 

ابتداء! لابد من القول انه لا يوجد مجتمع مهما كان صغيرا ام ككبيرا الا 
ويمتلك قيما اجتماعية تميزه عن غيره من المجتمعات الاخرى . فهي - اي القيم 
- مجموعة المعايير أو الاحكام التى يكتسبها الافراد نتيجة لتفاعلاتهم مع المواقف 
المختلفة بحيث تمكنهم من اختيار اهدافهم وتوجهاتهم في الحياة . فالقيم في اطار 
الجتمع هي احكام مكتسبة من الظروف الاجتماعية ويتشربها الافراد الى درجة 
انها تحدد وبشكل واضح مجالات تفكيرهم وحتى سلوکیاتهم. ( بدوي» 1991( 
. والقيم بصورة عامة يمكن تعريفها بالقول انها اعتقادات عامة تحدد ماهو 
صواب أو خطأ وما هي الاشياء الحببة او غير المحببة» المرفوضة او المقبولة. | ٠‏ 
(الحنيطي» 2003( . 4 


E‏ وترتبط القيم بكل من dl OLE‏ والشخصية (SS‏ كير ي 

٠‏ | أن البعض يحاول تعريف القيم من هذه الزاوية أذ ان الفرد يعبر عن اتجاهه حول 
٠‏ | موضوع معين ثم يتبع ذلك بتصرف او عمل يعزز هذا الاتجاه . فالقيم كما 
| اشرنا قبل قليل هي معتقدات لما هو جدير بالرغبة » تملي على الفرد مجموعة من 
الاتجاهات التي تتجسد القيم من A‏ . (التويجر » 2003) . 

.| ومن جهة اخرى نجد ان الارتباط بين القيم والشخصية وثيق » فشخصية 
| الفرد تعرف من خلال القيم call‏ يحملها ء كما ان النظام القيمي للفرد يدل 
على شخصيته . حتى اننا نستطيع القول ان القيم واحدة من خصائص الفرد 
٠‏ | والشخصية . اذ انه من الطبيعي ان يكون لكل شخصية قيمها الخاصة التي تتميز 


P. 


del 


U,‏ كان للمجتمع قيمه الخاصة التي يتناقلها of BVI‏ ويؤكدون عليها في 
تصرفاتهم المختلفة . فان للمنظمات قيمها الخاصة ايضا . اذ تشكل القيم 
e Lust‏ ورات Lalo otal doll‏ 
وهذه القيم انما تعبر عن فكر الادارة وفلسفتها لمكونات التنظيم المادية والبشرية. 
| (عراملة , 1993) . 

تحتل القيم الادارية اهمية كبيرة في تحديد الملامح الاساسية لسلوك 
العاملين في موقع العمل مسن حيث ممارستهم للاعمال واتخاذهم للقرارات 
| ومعالجة مشاكلهم الادارية التي يتعرضون لما في العمل. (السالم و الرويح e‏ 
| 1999( 

3 اما بخصوص ثعريف القيم الادارية فشأنه شأن تعريف القيم بصورة 
dale ٠‏ اذ تباينت وجهات نظر الباحثين والعلماء الاداريون في تعريفهاءحيث 
٠‏ | يرى (فليكس) ان القيم الادارية هي مجموعة المبادئ المدونة او غير المدونة 


sE aly 


القيم الإدارية a‏ 


[hyp عن بر اتم ت‎ paa Y الوظف)‎ ( oy 
| ( Felix & Lioyd , 1984 ( . مواقف معيئة‎ 
الود شين الي‎ is A 
el se الموظف التمسك بها والعمل بمقتضاها ليكون‎ 
ناجحا في مهنته مادام قادرا على اكتساب ثقة زبائنه والمتعاملين معه من زملا‎ 
(1986 « gall) ورز وسين‎ elos 
| اما (موريس كانتو) فقد عرف القيم الادارية بانها عبارة عن معتقدات‎ 
(1997 » ترتبط بانماط السلوك المفضلة في العمل . ( كانتو‎ 
Al AA guy Shy GE وتلعب القيم الادازية 599[ اساسا في‎ 
العامل » حيث يجب على الافراد العاملين الاتصاف بمجموعة من هذه القيم:‎ 
(2008 « العميان‎ ( 
قيم اجتماعية ( الامانة - الاخلاص - الشعور بالمسؤولية تجاه‎ " 
. الاخرين ...الخ)‎ 
قيم تنظيمية ( الولاء - الشعور بالانتماء - الفعالية - الكفاءة‎ * 
. l... 
. قيم مهنية ( المهارة - التعاون ...الخ)‎ * 
. ) قيم شخصية ( الخدمة والمساندة‎ * 
مكونات القيم الادارية:‎ 
ترتبط قيم الافراد بصورة عامة مع الطبيعة البيولوجية والنفسية‎ 
. والاجتماعية » وهي مزيج من دافعين الاول غريزي والثاني مكتسب‎ 
(1995 (العديلي؛‎ 


0 انعرف على الابعاد الى ny SS‏ التي Laa‏ يلي +( 
Joa]‏ + 1999( 
0 1. البعد المعرني : وهو ما بمتلكه الفرد من خبرات ومعلومات 
ومفاهيم ومعارف ويعتير' الاختيار معيار هذا البعد لان الفرد 
يختار بحرية القيمة من بين البدائل المختلفة ويتحمل مسؤولية 
al‏ لر على GUS‏ 
2. البعد الوجداني : وتعني الانفعالات التي يتاثر بها سلوك الفرد 
وميله في المواقف التي تنشط فيها القيم an‏ التقدير ' معيار هذا 
zaal‏ 
3. البعد السلوكي : ويتوضح في الكيفية التي يجب ان يسلكها الفرد 
عندما يتعرض لوقف معين ومعيار هذا البعد الممارسة . 
مراحل تطور القيم الاداربة : 
تتميز القيم الاجتماعية بثباتها النسبي نظرا لارتباطها بثقافة الجتمع التى 
يكتسبها الانسان جيلا بعد جيل » الا ان هذا لا يعني انها لا تتغير على المدى 
البعيد . ومن يتتبع تطور الحراك القيمي داخل امجتمع الواحد يمكنه رصد هذه 
الحقيقة بشكل واضح . 
وعند الحديث عن القيم الادارية نجدها هي الاخرى Lal‏ نسبيا على 
dolls pias‏ تعلق الاقن Au NT LAY a ll ya‏ 
لكن هذا لا يعني انها تتساوى في ثباتها او قلة حراكها مع ما يجري في المجتمع 
| الاكير . 
le‏ ان القيم الادارية قيم مكتسبة تخضع للتطور الحاصل في الجالات الادارية 
La‏ المختلفة العلمية منها والحياتية . ولقد تطورت هذه القيم بتطور المدارس 


gl‏ عبر Joya‏ اشام تمك كلا مها تضورا معينا يذه الق 
.2002( 
المرحلة الاولى : مرحلق القيم العقالانية 

تتجسد هذه المرحلة في مدرسة الادارة التقليدية التي تزعمها كل من | 
aly HM ge ld y hd jo J‏ على ما 
السلطة الرسمية Al lly‏ والاتضالات الرسمية واهمية A EL‏ 
العمل gal‏ من ER Jo‏ الفا التتظيميتة فى رحاب الل الروت اذ 
are‏ 

ركان US ole oy‏ اناغ geil plaza!‏ اللي فى alas (pad elo VI‏ 
dd uly dake ola‏ ا debe Logger‏ أبن el‏ الام Ela eg All‏ 
الخاصة باحترام السلظة الرسمية وقيم الوقت» والقنيم المادية > والعقلائية في 
اتخاذ القرارات الروتينية. 
المرحلق الثانية : مرحلة القيم الانسانيت 

ارتبطت هذه المرحلة بحركة العلاقات الانسانية » وبرزت دراسات 
pa Sad lll ol tam e (gyn)‏ تانق افر ر اا اس E‏ 
الاداء والانتاجية » وكما شاعت ايضا قيم الاهتمام بعلاقات العمل وروح 
الفريق وقيم TAL‏ والقيم التى تنجه نحو التنظيم غير الرسمي . 


EINE TE 3 


٠‏ | المرحلق الثائقة: (مرحلة امواجهة) 

e لقد كان وجود هذه المرحلة بسبب ظهور الاتحادات المهنية والعمالية‎ p 
وسادت في هذه المرحلة قيم ( الولاء بين العاملين واستغلال الفرص والحرية في‎ | 

.) بيئة العمل والبحث عن الذات‎ ٠ ٠ 

المرحلة الرابعة :( مرحلة الاجماع على الرأي) 

لقد ظهرت في هذه المرحلة نظرية ( لا & × ) ل(مكريجور) i‏ وشاعت في 

هذه المرحلة قيم الحرية في العمل Lely‏ والسلام مقابل قيم السلطة . 

المرحلة الخامسة (مرحلة الادارة بالاهداف) 

في هذه المرحلة ظهرت قيم ادارية جديدة تدعو الى الادارة بالاهداف 

والتي نادى بها (بيتر دركر) » حيث تقوم على اساس المسؤولية SA‏ بين 

المدير والمرؤوسين في جميع مضامين العملية الادارية اضافة الى تحديد الاهداف 


بصورة Lele‏ ضمن SUYI‏ المتاحة ومن ثم تنفيذها ¢ وسادت في هذه 
المرحلة قيم المشاركة . 


المرحلة السادسة: (مرحلة التطوير التنظيمي) 

لقد ظهرت في هذه المرحلة عمليات تطوير تنظيمي من خلال تحليل 
المعلومات ووضع الخطط المستقبلية للمنظمة » وسادت فيها قيم التشجيع على 
التوجهات السلوكية والتطوير الذاتي والرضا الوظيفي والاهتمام بظروف 
العمل واستخدام منهجية البحث العلمي . 
Ala 1) |‏ المسابعظ: (المرحلة الواقعية). 
E‏ تعتبر هذه المرحلة مزيج المراحل السابقة للقيم الادارية عبر ادراك عمل 
Lo‏ المديرين لمفهوم القيادة واهميتها والاهتمام بظروف البيئة المحيطة وانتشار 


مصطلحات ومفاهيم جديدة » وسادت في هذه المرحلة 


للاصلح والاهتمام بالعمل الجاد واستغلال الفرص الفردية والمسؤولية الذاتية . 
مصادر القيه الادارية 

هناك عدة مصادر للقيم الموجودة لدى الافراد ومن اهمها ما يلي: 
(العميان » 2008) 

1. العائلة := frat‏ الفرد على قيمه بشكل اساسي من قبل افراد عائلشه 
وتشير نظرية (اريكسون) لمراحل النمو النفسي والاجتماعي الى علاقة 
الفرد القوية باسرته وتبدا هذه العلاقة اولا مع الام وبعدها تتسع 
لتشمل الاب والاخوة والجيران والاصدقاء » يكتسب الافراد قيمهم 
من خلال تعايشهم بين افراد الاسرة وخلال المراحل الدراسية ومن 
خلال الاتصال بافراد امجتمع الذي يعيشون فيه » وقد نجد افراد 
يفضلون العيش في عزلة ضمن امجتمع . 

2 التعاليم الدينية : يعتبر الدين المصدر الرئيسي لقيم كثيرة مثل ( النزاهة 
في العمل » الاستقامة e‏ الطاعة , الاعتدال » olal‏ العمل...الخ ) قال 
رسول الله عليه الصلاة والسلام ' ان الله يحب اذا عمل احدكم عملا 
ان يتقنه ' وقال Lal‏ (ص) . ' اعطوا الاجير اجره قبل ان يجف عرقه . 

3. الضرات السابقة :- خبرة الاشخاص ذات اهمية عظمى » فالفقير 
الذي لم يذق يوما طعاما يشنهيه يستطيع ان يقدر قيمة الغنى لانه 
عاش Lege‏ منها e‏ كذلك الشخص الامي فانه يعطي قيمة عليا 
للتعليم الذي لم تسنح له فرصة الحصول عليه وهو راغب فيه . f‏ 

4. الجماعات الت ينتمي اليها الفرد :- ان انتماء الفرد الى جماعة معينة قد | 
يسهم بتغير او تبدل قيمه ؛ بسبب الضغوط التي يمارسوها افراد 1 


الحماعة تجاه — a Er‏ تناسق القيم للجماعة باكملها : 
ومثال على ذلك عندما ينتقل فرد ذو قيم دينية الى dele‏ لا تهتم بالقيم 
الدينية فان قيم الفرد الدينية ستتغير وتتبدل . 
وظائف القيه الاداريض 
تؤدي القيم وظائف عديدة ضمن اطار المنظمة فهي اضافة الى جانب 
© | كونها مقايس او معاير يستخدمها الافراد والجماعات لقياس اعمالهم ويحكمون 
all Syd tee‏ تجا P E ee‏ 
o‏ وتساعد في تحديد المكافآة والعقوبات للافراد الذين يتبعون قيم المنظمة او الذين 
Ope |‏ عنها (السالم cay Shy‏ 1999). كما ان القيم تعشير اداة للفبط 
والرقابة الفردية والاجتماعية والتنظيمية؛ وتلعب دورا مهما في حل الصراعات 
والنزاعات واتخاذ القرارات» وتعطي للانسان حافزا من اجل اشباع حاجاته 
وتحقيق ذاته وتحديد اهدافه. (الصرايرة» 2005( 
| خصاتص القيم الاداريت 
هناك مجموعة من الخصائص التى تتعلق بالقيم وهي:- (ديات» 1990( 
bodena gallo ol Se Y Al 1‏ 
تعرف بتتائجها . 
2. يصعب دراستها بشكل علمي بسبب تعقيدها . 
3 از بالسيية a‏ انها abd‏ من شخص لاخر وذلك سين U‏ 
الحاجات والتربية والرغبات والظروف والمكان والزمان والثقافة . 
4. تمتاز بانها مرتبة بشكل هرمي e‏ بمعنى أن هناك قيم مهيمنة على قيم SA‏ 
ETE‏ 
5. متاز بكونها تؤثر في الاراء والاتجاهات والسلوك بين الافراد . 


ggg 


vn 
. انها ملزمة وآمرة » كونها تعاقب وتكافئ وتحرم وتفرض‎ 7 
تصنيف القيه الادارية‎ 


صنف علماء الادارة القيم الادارية باساليب متعددة » فمنهم من صنف 
القيم حسب المحتوى ومنهم من صنفها حسب الشدة او العمومية او الوضوح › 
Ley‏ ان الدراسة مهتمة بالقيم الادارية فستعتمد تصنيفات العلماء للقيم الادارية 
دون غيرها وابرزها ما يلي:- (الصرايرة » 2005 

1. تصنيف (وولاك وزملاءه 1971) : وضع هذا التصنيف من قبل ( oo‏ 
AY 5‏ جودال» ويجتينج وسميث) ويجتوي على عدد من المقايس 
الفرعية الي تختص بالقيم الادارية وهي: 

© القيمة الاجتماعية : - تعزيز العلاقات الاجتماعية داخل المنظمة وتحقيق 
الاستسقرار الجماعي. 

= القيمة الاقتصادية :- التركيز على العائد المادي للعمل ؛ وتوفير دحل 
مناسب للافراد . 

= مقياس الدافعية للانجاز :- يهتم هذا المقياس بدرجة SLAM‏ في العمل 
كقيمة ويشمل الابداع والنجاح والعطاء وحسن الاداء . 

* مقياس الانتماء للعمل :- ويقيس درجة الولاء والانتماء وعدم اضاعة 
وقت العمل والشعور بروح الجماعة . 

= الاندماج في العمل :- هذا المقياس يساعد على كشف مدى انسجام | 
الافراد مع عملهم ويظهر ذلك من خلال تفاعلهم مع زملائهم | ٠‏ 
ورؤسائهم في العمل . 1 


DE‏ ل 
الحهود المبذولة في العمل ودرجة الاداء وتكريس الوقت اللازم لذلك . 
الفخر والاعتزاز بالعمل :- ويتناول هذا المقياس قيمة تحمل مسؤولية 
العمل والرضى عنه والاهتمام به » وحجم اشباع الفرد لحاجاته ودرجة 
bls‏ فى العمل : 

الترقية :- ثرتبط هذه القيمة بسعي الافراد للحصول على منصب AA‏ 
وكا اسن نالفي 


. تصنيف ( بوشهولز 1976 ) :- يتضمن نموذج بوشهولز خمسة انظمة قيمية 


تعلق بالعمل وطبيعته وفيما يلي عرض مختصر لهذه الانظمة:- (السال و 
الرويح» 1999( 

نظام قيم اخلاقيات العمل :- يرى هذا النظام بان العمل شيء مقدس 
يجب الاخلاص فيه لانه يمنح الفرد الشرف والكرامة e‏ وان فائدة الفرد 
للمجتمع تقاس بحجم الاعمال المفيدة التى يقدمها للمجتمع » لذلك فمن 
الضروري والواجب على الفرد القادر على العمل ان يعمل والا فهو 
انسان غبر مفيد في نظر مجتمعه . 

نظام القيم التنظيمية :- يكتسب العمل معناه ضمن حدود هذه القيم عبر 
تاثيره في المجموعة التي يعمل فيها الفرد » وكذلك مدى اسهامه في التاثير 
في dy‏ الفرد وحالته في الميكل التنظيمي . وترى هذه القيم ان العمل 
ليس غاية في حد ذاته Ly‏ وسيلة لخدمة اهتمامات ومصالح المجموعة 
وتوظيف قدراتها (اي امجموعة) لصالح الفرد حتى يتمكن من تحقيق 
نجاحه في المنظمة اعتمادا على قدرته بالتوافق مع الجماعة التي يعمل معها. 


EUA 


نظام الم Jolla o AGN‏ ومستطيع ارد araras‏ 
وتحقيق انسانيته » تؤكد القيم الانسانية على وجوب الاهتمام بالانسان في | 
موقع العمل اكثر من الاهتمام بالجوانب المادية في المنظمة e‏ وان اعادة | 
تصميم الوظائف ضرورة جادة في المنظمة لكي تسمح لهم باكتشاف | 
ذاتهم ومنحهم شعور عالي بالانجاز . 

« نظام قيم المشاركة الجماعية :- ترى هذه القيم ان العمل هو الاساس في | 
اشباع الحاجات المتعددة للافراد » وهي تنتقد المنظمات التي تديرها القلة 
لانها لا تفسح SLE‏ امام العاملين ليكون لهم دور مهم في ادارتها عبر 
المشاركة في قراراتها الرئيسية الامر الذي سيكون له الاثر البالغ في تحجيم ٠‏ 
اغترابهم وتعظيم ابداعاتهم . 

* نظام قيم الراحة ( الفراغ ) :- وفقا هذه القيم ان العمل مهم بالنسبة | 
للانتاج ولكن يجب اعطاء مجال لراحة العاملين اثناء فترة العمل ليمارسوا | 
هواياتهم ويشعروا بانسانيتهم » ويرى المؤيدون هذه القيم ان تقليص | 
ساعات عمل الفرد وزيادة اوقات راحته وفراغه ضمن فترة العمل يعطي | 
2 تصنيف ( كوين و رورباخ 1981 ) :- يحتوي هذا التصنيف على ثمان | 
قيم موزعة على اربعة مجاميع وهي :- 
" قيم Gul‏ الرشيد :- والتي تعتمد مبادئ النظريات الكلاسيكية | 
وتشتمل على قيم التخطيط والانتاجية 

* قيم العلاقات الانسانية :- والتي تعتمد مبادئ مدرسة العلاقات | 
الانسانية وتشتمل قيم التماسك وتنمية الموارد البشرية . 


قيم النظام المفتوح :- والتي ترى المنظمة كنظام مفتوح اي تتفاعل 
مع البيئة وتتاثر وتؤثر » وتشتمل على قيم المرونة والحصول على 
الموارد . 

* قيم العمليات الداخلية :- aly‏ تركز على الاهتمام بالعمليات 
والانشطة التي pred‏ في المنظمة وتشتمل على قيم ادارة 
المعلومات والضبط . 

3. تصنيف ( ديف فرانسيس و مايك y‏ ودكوك 1995( :- يحتوي هذا 
التصنيف على اربعة محاور وهي :- 

* ادارة الادارة :- يتم تحديد الفئات الادارية بتركيز عالي والسعي 
لتدريبها وتحفيزها لدفع المنظمة الى النجاح » ويشمل هذا المحور 
قيم القوة وقيم المكافئة وقيم الصفوة . 

* ادارة العلاقات :- وتتركز في هذا ا حور العلاقة بين ما يتوقعه 
الافراد من الادارة وما تتوقعه الادارة من الافراد وصولا الى 
افضل اداء للافراد ويشمل هذا المحور قيم فرق العمل وقيم 
القانون والنظام وقيم العدالة . 

* آدارة المهمة :- ويركز هذا الحور على اهمية الاداء المتقن وهذه 
مسؤولية الادارة وتظهر هنا قيم الفعالية » قيم الاقتصاد e‏ قيم 
الكفاية 

yl "‏ البيئة التنظيمية :- تهتم هذه الادارة بالتعامل مع الجوانب 
البيئية وتفهمها والتعرف عليها وتظهر في هذا ا حور قيم التنافس » 

قيم الدفاع وقيم استغلال الفرص. 


اساليب قياس القيم الادارية 


لقياس قيم العاملين الادارية من خلال السلوك e‏ وهناك عدة طرق للقياس 1 
ومنها:- (الصرايرة » 2005( | 


1. الملاحظة أو المشاهدة :- من خلال هذا الاسلوب يستطيع الباحث ٠‏ 
ie le G yell‏ ك ABM pots Y bite Lisle Bll‏ 
بهاء يتمكن الباحث من تحديد القيم التي يهتم بدراستها وفق فترات | 
زمنية معينة يرصد بها السلوك الصادر من الموظف » وله ان يستعين ٠‏ 
بالتصوير لتوثيق مشاهد او مواقف معينة e‏ وتعتبر طريقة الملاحظة | 
العلمية المنظمة من الطرق المتوافقة مع السلوك الحقيقي للافراد | 
والموظفين . 
. المقابلة الشخصية : تستخدم هذه الطريقة في قياس القيم والاحكام ' 
الاخلاقية عبر طرح مجموعة من الاسئلة على الافراد والموظفين من قبل 
الباحث؛ وتتعلق هذه N‏ بمواقف معيئة. ويمكن استخدام اساليب 
اخرى في المقابلة الشخصية مثل استخدام اسلوب الصور والرسومات 
والقصص وعرض اساليب UL‏ بخصوص موضوع معين. 
. تحليل المضمون : تستخدم هذه الطريقة عندما يراد الكشف عن القيم 
الموجودة ضمن رسالة ( مقروءة c‏ مسموعة c‏ مرئية ) فيقوم الباحث 
بوصف وتحليل مضمون الرسالة بشكل موضوعي وعلمي My‏ بتقسيم 
البدائل الى اجزاء حسب الحتوى الى رموز او جمل أو غيرها للحصول o‏ 
Je‏ البيانات Esler‏ المطلوية : | 


ية والسلوك القيادي waa‏ 0 


]| 4. الاختيارات : وة ETS‏ والاساليب وأكثرها شيوعا في ء Ee‏ 
a eg‏ قياس القيم و 0 9 
al‏ الاختبارات call‏ تتضمن على اسئلة الاختيار ومنها :- 

n |‏ اختبار ( البورث وفيرنون وليندزي ) :- jleg‏ هذا الاختبار 
بالريادة في محال قياس القيم ويهتم بالقيم الاجتماعية والقيم 
النظرية والقيم الاقتصادية والقيم الجمالية والقيم الدينية والقيم 
SA‏ 

* مقياس القيم الفارق :- والذي اعده ( برنس ) حيث صنف 
القبم الى نوعين » قيم تقليدية وقيم عصرية ويتضمن على (64) 
بنداً ويشتمل كل منها على عبارتين » ويب على المفحوص ان 
يختار واحدة منها » احداهما JE‏ قيمة عصرية [te‏ الصداقة 
والسعادة وامجاراة والاهتمام بالحاضر e‏ والعبارة الثانية JE‏ 
القيمة التقليدية مغل القيمة الاخلاقية والتخطيط للمستقبل 
والرغبة في النجاح والحصول على المركز . 


f‏ الاختبارات التي اعتمدت ترتيب البنود حسب اهميتها وتتم من قبل 
الافراد المطلوب ee‏ = 

> مقياس قيم العمل :- والذي اعده ) سوبر) لقياس ( 15 ) قيمة 
( الابداع » المكانة الاجتماعية e‏ الامن e‏ العلاقة مع الاخرين e‏ .... الخ) 
ويعمل الفرد على ترتيبها حسب اهميتها بالسبة له . 

* مقياس القيم الشخصية :- والذي اعده ( هوكس ) ويتضمن على ( 90) 
fais‏ اهتمت بقياس ( 10 ) قيم وهي ( القيم الجمالية » الراحة e‏ الحرية 
الديئية » السيطرة › الحياة a‏ : التطور pu : N‏ 


« التقدير من قبل الاخرين ) وقسمت بنود المقياس الى مجاميع يتم ترتيبها 
من قبل المفحوص أو المجيب حسب اهميتها . | 
٠‏ مقياس ( روكيش ) لمسح القيم :- ويحنوي على جزئين الاول يهتم | 
بقياس القيم الغائية وتشتمل على ( 18 ) قيمة والثاني يهتم بقياس القيم 
الوسيلية وتشتمل ايضا على )18( قيمة ويطلب من المفحوص ترتيب كل 
جزء بصورة مستقلة عن الاخر ابتداء من رقم (1) الاشد اهمية الى رقم 
(18) الاقل اهمية. 
n‏ مقياس دراسة الاختبارات :- والذي adel‏ ( ودروف ) e‏ ويحتوي على 
لاس un, ISA‏ يطوق قفنت diles Lye PS‏ لرل ppd‏ 
المفحوص بترتيبها حسب اهميتها بالنسبة له » ويهتم هذا المقياس بقيم 
الصداقة وقيم التدين وقيم الحياة الاسرية والخدمة الاجتماعية والنشاط 
العقلي . 


علاقة «dll‏ الاجتماعية والاداريث فى السلوك 

تنقسم منظومة القيم في حقل الادارة الى قسمين اساسيين هما القيم 
الشخصية للافراد والقيم التنظيمية لمنظمات الاعمال e‏ وتعتبر القيم الشخصية 
من اهم العناصر لثقافة المنظمات اذ يكون لما تاثير كبير في حياتهم الخاصة 
والعملية من حيث تاثيرها في سلوكهم واتجاهاتهم وعلاقاتهم» وهي بذلك 


تشكل الاطار الرئيسي لتوجيه سلوك الافراد والجماعات داخل المنظمات | 
وخارجهاء حيث تقوم بدور المراقب الداخلي لافعال وتصرفات الفرد وتحدد | 
سلوكه المقبول او المرفوض» الصواب او الخطأ. ويسعى الفرد دائما الى جعل | 
رک pall o laa Ll a‏ الى clay ceed‏ اف العمل YD Lay‏ | 
الانضباط؛ العمل الحماعي» الالتزام» التعاون ...) (عوضء 2008( | 


NE |‏ فهي El il‏ تقوم المنظمة باستحداثها وترسيخها ونشرها بين العاملين 
E‏ في اطار مايسمى بثقافة المنظمة Organizational Culture‏ وميزة هذه القيم انها 
En eer ee‏ او المدراء الرواد في المنظمة الى حد كبير . تعتمد BUYI‏ 
٠‏ | السلوكية على القيم » فقيم امجتمع تؤثر بشكل فعال لاظهار مدى توافق 
| وانسجام Dt‏ السلوك مع القيم e‏ فعندما يهتم المجتمع بالقيم المادية اكشر من 
ER‏ القيم الانسانية الاخرى » فان انماط هذا المجتمع السلوكية ستعكس fre‏ هذه 
| القيمة. (العميان « 2008( 
ro‏ يتوضح ذلك في المجتمعات الرأسمالية التي تعتقد بان القيم المادية تعنى 
fe‏ تجميع الاموال والحصول على الثروة عن طريق العمل المستمر ويمثل ذلك المقام 
١‏ الاول في المجتمع » لان اشباع اغلب حاجات الانسان او كلها يكن ان تتحقق 
| عند توفر الثروة او الامكانية المادية » وان مزاولة الافراد لمهن وحرف يدوية ( 
| كرفع القمامة » التنظيف e‏ سائق » الصيانة المنزلية e‏ ...) تعتبر من الناحية 
١‏ القيمية شريحة فوق الوسط بسبب دخلهم المرتفع نسبيا e‏ وهذا عكس ما يحصل 
| في الدول النامية لان النظرة لتلك المهن تختلف بغض النظر عن مستوى دخلهم. 
١‏ (القريوتي » 1989 ). 
ويؤكد (العميان) على وجود BAe‏ وثيقة بين القيم والقواعد او الانماط 
| السلوكية حيث تكون هذه القواعد او BEYI‏ السلوكية بمثابة المرشد الرئيسي 
| للسلوك e‏ وان هذه العلاقة ناتجة عن الاتفاق في العمل الجماعي والذي يعكس 
مشاعر الجماعة تجاه ما هو مرغوب فيه او العكس. 
duel) 1١‏ .2008( 


do Las)‏ السلوك القيادي 


معنى القيادة واهميتها 
جذبت القيادة اهتمام العديد من الباحثين والمفكرين في مختلف العصور 
والحقول المختصة بدراسة القائد وتفاعله مع الجماعة عبر مواقف متباينة .وكان 
من جراء هذا الاهتمام المتنوع ان تعددث التعريفات التي تعرضثت لفهوم القيادة 
بتعدد المدارس التي تناولت هذا المفهوم .وسوف نتعرض هنا لتحديد مفهوم 
القيادة » واهميتها الى جانب الاشارة الى علاقة القيادة بالادارة وكذلك مصادر 
قوة القائد . 
1- مفهوح القيادة 
تباينت اراء الباحثين حول مفهوم القيادة بتباين معتقدائهم وفلسفاتهم 
والبيئات التى تفاعلوا معها . وني خلال هذا الخضم الفكري يمكن استيعاب 
مفهوم القيادة من خلال جملة نقاط لعل ابرزها هو الاتي : 
* لاتوجد قيادة بلا جماعة أو عمل جماعي . 
* القيادة لاتوجد في فراغ بل لابد من وجود موقف يملي الحاجة 
الى القيادة . 
u‏ القيادة ilas‏ تفاعلية بين القائد والعاملين والموقف e‏ وان نتائج 
هذه العملية تحدد مدى حيوية القيادة وقدرتها في تحقيق التفوق . 
ه القيادة في حقيقتها عملية تأثير وتآثر . 
" ينبغي أن ALE‏ القيادة سمات ومهارات ومعارف متنوعة . 


ا لجمعي welll‏ اهديا رين 
التوازن في اطار من المرونة والانفتاح على الاراء الاخرى المؤيدة 
والمعارضة . 
وهكذا ¢ نخلص الى ان القيادة هي في جوهرها عملية التأثر على انشطة 
iela‏ منظمة بقصد توجيه جهودهم في وضع اهداف المنظمة والمساهمة في 
تحقيقها .( 2007 (Huczynski and Buchanan‏ 
بينما يرى اخرون ان القيادة كعملية تشكل محور الربط بين القائد بما يحمله 
دن قالع العا لين ee I‏ ا is‏ 


الداخلية والخارجية للمنظمة وماتحمله من مواصفات (Bratton ,et.,2005).‏ 


اما فيدلر ( 1979 (Fiedler,‏ فقد عرف القيادة منذ اربعة عقود بانها 
الجهود الى يبذها القائد للتاثير على سلوك الاخرين من اجل الوصول الى 
اهداف تنظيمية محددة . 

بينما ينظر هالبن (Halpin)‏ الى القيادة على انها ظاهرة اجتماعية معقدة 
لايمكن التعامل معها Lepo pa‏ بمعزل عن العوامل الموقفية. (الطويل :1991( 

bl;‏ في كشب الادارة العربية فنجد ان اغلب التعريفات تتشابه I;‏ حد 
بعيد مع التعريفات التي قدمها العلماء الغربيون » خحذ مثلا( فرج) يعرف القيادة 


A‏ 0 بانها ' مجموعة السلوكيات التي يمارسها القائد في الجماعة والتى تعد محصلة 


للتفاعل بين خصال شخصية القائد والاتباع وخصائص المهمة والنسق التنظيمي 
والسياق الثقافي الحيط وتستهدف حث الافراد على تحقيق الاهداف المنوطة 
٠‏ | بالجماعة باكبر قدر من الفعالية التي تتمشل في كفاءة عالية في اداء الافراد مع 
٠‏ | توافر درجة كبيرة من الرضا وقدرا عاليا من تماسك الجماعة '.(فرج :1993( 

| بينما يرى( شفيق ) القيادة ' هي فن التاثير على الافراد وتنسيق جهودهم 
٠‏ | وعلاقاتهم '. (شفيق :2007( 


اما (كلالدة) فقد عرف القيادة على Lg‏ التي بواسطتها يؤثر | 
القائد في الاخرين JAY‏ المهمة ' fod gc‏ هذه العملية في صميمها كامل مخزون | ٠‏ 
الفرد الثقافي وتشمل القيم والمعتقدات والاخلاق والسلوك والمعرفة والهارات . | 
(كلالدة .2002( 
2- القيادة والادارة 
من أجل تفهم القيادة يتعين علينا أن نفهم الفرق بينها وبين الادارة . 
ويتحقق ذلك عندما نستذكر معا ان الادارة كعملية تتضمن اربعة وظائف | 
اساسية هي التخطيط والتنظيم والتوجيه ( او القيادة ) والسيطرة .وان هذه ٠‏ 
الوظائف يقوم بها المدير . وعليه فان القيادة هي جزء اساسي من عمل المدير | 
(Dubrin,2007 : 5).‏ 
ان القيادة تتعامل اساسا مع امجالات التفاعلية في اطار المكون الانساني 
لعمل المدير e‏ بينما نجد وظائف التخطيط والتنظيم والسيطرة او المتابعة تتعامل 
مع المكون الاداري .القيادة ببساطة تتعامل مع امور أساسية ذات علاقة بالتغيير 
وشحذ الحمم وتحفيز العاملين والتاثير فيهم . وليس كل مدير او رئيس او اي 
شخص يحتل مركزا رئاسيا سيصبح قائدا بالضرورة . والكثير من المديرين 
يفتقدون مقومات القيادة لذلك فان مركزهم الرسمي داخل المنظمة لامجعل 
منهم قادة الا ان تنمية المدراء لكي يكونوا قادة gt‏ يعد مطلبا ضروريا في 
المنظمات المعاصرة . ونفهم من ذلك ان الاثنين ( القيادة والادارة ) مطلوبان في | 
المنظمة ado Legio JS dll dal dj [bs‏ اهذافياء واكان ارا 
مقارنة بين الادارة او الاداري من جهة والقيادة او القائد من جهة اخرى. | ٠‏ 
والشكل التالي يوضح ذلك . | 


والشلوك القياذي aol!‏ 


الشكل رقم (1 
| اس لق 


) يوضح الفرق بين القائد والمدير 


الاهتمام بالجوانب الادارية 
والتنفيذية 


* الاهتمام بالتخطيط والتوجيه 
والتحفيز والتنفيذ والمتابعة 
والابداع 


٠‏ الاهتمام بالحاضر واهمال ما 
يسنجد في المستقبل 


E‏ الاهتمام él‏ ومحاولة 
gell‏ بالمستقبل 


abi, det‏ من قوة تاثيره 


في الاخرين 


= يدعو الى التغيير ويحيذ 
التجديد ويشجع الابتكار 


RN‏ الى Are‏ الاداء 
وال alo‏ 


| 3- مصادر قوة ( تأثير) القائد 

| اهتم كثير من الباحثين بكيفية ممارسة عملية القيادة» وبالتحديد مصادر 
| القوة ال يعتمد عليها القائد من اجل تحقيق اهداف المنظمة او المجموعة التي 
| يقودها. وقد حدد كل من (فرنش ورافن) خمسة مصادر لقوة القائد هي (Yukl:‏ 
| (2002, 

| * قوة المكافاة: يتعين على القائد ان يمنح الحوافز وان يحدد نوع ا مكافاة التي 


* قوة الاكراه : هي قدرة القائد على انزال العقاب على المرؤوسين الذين 
لايمتثلون للاوامر والتعليمات او الذين انخفض مستوى ادائهم . 


* القوة الرسمية ( الشرعية ) : اي اعتقاد المرؤوسين بان القائد يمتلك الحق | 
الشرعي بالتاثير عليهم وبالتالي يتوجب طاعتهم لتوجيهاته . | 
* القوة المرجعية :شعور التابعين بالتوحد مع القائد ويقوم على اساس O‏ 
الاعجاب به ومحاولتهم التشبه بصفاته . | 
« قوةالخبرة : وتعتمد على امتلاك القائد للخبرات والمهارات الفنية dell‏ 
see ie Ll dla a‏ 
بانهم بحاجة الى ذلك القائد لتذليل العقبات والاستفادة من خبراته . 


نظريات القيادة الاداريش 
قامت على امتداد التاريخ البشري محاولات عديدة للبحث عن طبيعة | 
القيادة الفعالة » وتمخض عن ذلك العديد من النظريات يمكن تناو هاضمن ٠‏ 
ثلاثة مداخل اساسية هي مدخل السمات» والمدخل السلوكي » والمدخل | 
الموقفي . 
1- مدخل السمات القيادي 
ركز هذا المدخل على ابرز السمات القيادية التي يتمتع بها القادة | 
الناجحون . ويعد هذا المدخل من اقدم المداخل الت اهتمت بالقيادة الادارية › | 
ومن بين اشهر النظريات في هذا المدخل نظرية الرجل العظيم ونظرية السمات 
أ- نظرية الرجل العظيم : 
تؤمن هذه النظرية بان القادة يولدون ولا يصنعون. حيث تولد معهم | 
خصائصهم وسماتهم القيادية المتميزة منذ الصغر. Bly‏ تحدث تغييرات مؤثرة | le‏ 
في حياة الجماعة. وسميت بهذا الاسم نتيجة هذه الشخصية العظيمة او الفذة | . 


والموهوبة صاحبة القدراث BAS‏ ومن الواضح ان هناك ندرة في هؤلاء القادة 


+ | الحظاء Leza‏ وان EN‏ من lio‏ العا nd ls Le BY‏ 
(المستوى من المواصفات. (الصرايرة » 2005( 
E‏ نظرية السمات: 
ظهركا هذه النظرية Lyi Lay‏ الرجل gehalt‏ واهتميك al‏ 
الشخصية والذهنية والاجتماعية التي jlag‏ بها القائد دون غيره» ومن al‏ 
الصفات التى ركزت عليها هذه النظرية مايلي: 


= اللخصائص الجسمية ( مثل الطول » التمتع بالصحة »الحيوية .....) 
٠‏ الخصائص العقلية ( مثل الذكاء » الادراك » سرعة الفهم .....) 
" الخصائص الانجازية ) مثل EAN‏ 6 الابتكار 4 المثابرة Ganon‏ 


* الخصائص الاجتماعية (مشل التعاون » الاهتمام بالعلاقات e‏ فهم 
الاخرين .....) 
Ele aa ada af‏ 
تمتاز بالثبات النسي e‏ وتعتبر اساس بناء الشخصية وتكون مثابة المرشد 
لسلوكها. لقد وجهت انتقادات عديدة هذه النظرية اهمها : ( عباس » 2004) 
ds‏ تستطع من الناحية التحليلية ان توضح السلوك الانساني وتفاعلاته 
حيث Sy‏ على ‚old‏ 
٠‏ فشلت في التنبؤ بسلوك القائد في المواقف المختلفة . 
* عدم التمكن من حصر السمات القيادية الموروثة . 
2- المدخل السلوكي للقيادة 
a‏ نتيجة لاخفاق المدخل السابق في تقديم تفسير واضح مقبول لفعالية 
| القيادة وظهور حركة العلاقات الانسانية في الادارة تحول اهتمام الباحثين الى 
٠‏ | جانب a‏ هو le‏ ك القيادي بدلا من السماث من منطلق ان سلوك القائد 
a‏ ل .وان هذا illa‏ بالامكان تعلمه وتغير 


a E. ا‎ ai 


يتما السمات تعر ينيا( مؤروثة ) »وان العديد من الأشخاض pe‏ 
سمات جيدة ولكنهم ليسوا بقادة . وهكذا سعى الباحثون الى التعرف على 
bla‏ السلوك القيادي التي مكنت القادة من التاثير بفاعلية على الاخرين .( | 
حريم » 2009 ) . وقبل التطرق pal I‏ الدراسات الى ركزت على الجانب | 
السلوكي في القيادة نود تقديم تعريف مبسط للنمط القيادي . 

النمط القيادي - هو سلوك المدير المتكرر اثناء ادارته للعمل في da‏ 
الاعتيادية وتعامله مع مرؤوسيه( الهواري :2009 ). وهو سلوك تتم ملاحظته 
من قبل هؤلاء المرؤوسين أو الباحث المتخصص . 

والنمط او السلوك القيادي عملية تتميز بفعالية مستمرة وتعبر عن علاقة 
شخص باحر في موقف معين . وتتجسد هذه العلاقة بتاثير وتاثر الطرفين . de‏ 
الحياة العملية يمكننا ملاحظة انماط قيادية متعددة يمارسها المدراء مع المرؤوسين 
في سبيل تحقيق اهداف محددة » كالنمط الاستبدادي ٠والنمط‏ المشارك e‏ والنمط 
المنسيب او المتساهل . ومن ابرز الدراسات التي اهتمت بموضوع الافاط 
القيادية» تلك التي قادتها gale‏ اوهايو وميتشكان الامريكيتين . 
أ - دراسات جامعة Ohio Studies play)‏ 

اذ بدأ الباحثون (بعد الحرب العالمية الثانية ) بدراسة مايقوم به القائد من 
استجابات المرؤوسين على السؤال : ما هي التصرفات والافعال والوظائف 
التي يؤديها القائد ؟ ومن خلال تحليل اجابات الافراد المرؤوسين تم التمييز بين 
مجموعتين من وظائف او اعمال القادة : 

- المجموعة الاولى تشير الى تعميم وتنظيم العمل . Initiating Structure‏ 
- المجموعة الثانية تشير الى zus‏ الافراد والاهتمام بهم . Consideration‏ 


BL أ وقد اظهرت الدراسات التى قام بها الباحثين في هذه الجامعة اربعة‎ ٠ 
. قيادية كما في الشكل رقم )2( وذلك من خلال تفاعل هذين البعدين‎ | 
(2000 » إ(شاويش‎ . 
نمط () يشير الى ان القائد يعطي اهتماما عاليا لاداء العمل‎ .1 1 
. وكذلك اهتماما عاليا للنواحي الاعتبارية او نواحي التقدير‎ 
¿ell Lie Lolazal ploy sl يشي إل ان‎ a) 2 
. واهتماما عاليا بالنواحي الاعتبارية‎ 
(ج) وبشير الى سلوك القائد الذي يعطي اهتماما عاليا‎ be .3 
. لنواحي العمل واهتماما منخفضا للنواحي الاعتبارية‎ 
(د) ويشير الى سلوك القائد الذي يعطي اهتماما منخفضا‎ des .4 
. لكلا البعدين‎ 
وتشير البحوث الميدانية الى ان النمط () يمتاز بفعالية ادارية عالية‎ 
وعلاقات ايجابية ممتازة بين الادارة والعاملين . اما النمط (د) فيتسم بفعالية‎ 
ادارية قليلة وعلاقات غير جيدة مع العاملين.‎ 


شكل رقم ( 2 ) الأنماط القيادية الأربعة في جامعة أوهايو 


Mel 


النمط (ب) 


Es على الأفراد وقليل‎ Sle الاهتمام بالعمل والأفراد | تركيز‎ dle 
بالعاملين‎ 


النمط (د) 


منخفض الاهتمام بكل من 
العمل والأفراد 


q —— e‏ منخفش2 hè‏ الاهتمام بالعمل 


النمط (ج) 


bog‏ و pee She:‏ ص الأفراد 


ب - دراسات جامعة ميتشكان E Michigan Studies‏ 
في الوقت الذي كان الباحثون في جامعة اوهايو منشغلين بدراساتهم e‏ بدا | 
dele‏ من الباحثين في جامعة ميتشكان بتحديد بعدين للقيادة هما : : 


= الاهتمام بالعمل ( الانتاج ) 
= الاهتمام بالعاملين 


حيث يصف البعد الاول تركيز القائد على الانناج والنواحي الفنية في | 
العمل . اما البعد الثاني فيشير الى مدى اهتمام القائد بالعاملين واهمية اشباع | 
حاجاتهم . ومن ابرز الباحثين في هذه الجامعة كل مسن Likert,Katz,Kahn‏ 
(حريم » 2009) 
ج - BEYI‏ القيادية عند ليكرت Rensis Likert‏ 
قام العام رنسيس ليكرت بعد دراسات وتجارب مكثفة من وضع نتائج | 
دراساته في كتابه المشهور انماط جديلة في New Patterns Of “¿LY‏ 
Management‏ الذي اشتهر بسبب احتوائه على النظام رقم (4) في القيادة | 
الديمقراطية .والشكل رقم (3) يوضح مقارنة بين انظمة القيادة الاربعة (حريم | 
.2009( 
1. النظام التسلطي المستغل» 
2. النظام التسلطي cel‏ 
3. النظام المشارك e‏ 
4. النظام الديمقراطي . 


المدير في إشراك 


المرؤوسين 


بدراسات عديدة للوقوف على اراء pl lo‏ الاقسام بشأن الاقسام الاو al)‏ 
استخدمث النظامين (3,4) والاقل انتاجية استخدمت النظامين (1,2) a‏ | 
د - LEY‏ القيادية عند بليك وموثون Blake & Mouton‏ 

قام بليك وموتون بتطوير Cs‏ عرف بالشبكة الادارية Managerial‏ | 
Grid‏ وذلك في عام 1964 . يركز النموذج على بعدين او حورين رئيسيين 
يحددان سلوك القائد هما : 

ووفقا لهذا النموذج يتحدد النمط القيادي بدرجة الاهتمام بكل من | 
العمل والمرؤوسين معا . حيث يقسم احور الواحد الى تسعة درجات (من 1-) 
9( ولكن ت اعتماد ثلاثة مستويات في كل محور هي ( 1-منخفض »5-متوسط 
-مرتفع ). وتعتبر النقطة التي يلتقي فيها الحوران معا das‏ القيادة السائد عند 
¿sad‏ 
القيادية لدى المدراء الصينيين » لذا سيتم تناوله بتعمق اكثر . 

يرى كل من بليك وموتون ان الشبكة وسيلة فعالة لتشخيص النمط ١‏ 
القيادي للمدير وكذلك تطوير سلوكه القيادي وهي ايضا وسيلة ناجحة لبداء | . 
وتطوير ió e all fell‏ تير اقبط القافنه الى E] ae (II) bad‏ 


| التدريب والخيرة e‏ يبدا هذا القائد باستحداث فريق عمل كفوء er y‏ | 
| المعنوية العالية و تسوده الثقة ويضع أهدافه الخاصة بانسجام مع اهداف المنظمة 
وتتحرر المعلوسات لتصل الى جميع العاملين الذي يعبرون عن ارائهم 
ومعتقداتهم ويتم تزويدهم بالتغذية الراجعة باسلوب سليم وتكون المنظمة 
تعمل بروح الفريق وارساء هذه الثقافة لدى الجميع (الفياض» 1995) والشكل 
التالي يوضح نموذج الشبكة الادارية ويبين BUN‏ القيادية الخمسة الخالصة. 


الشكل رقم ( 4 ) نموذج الشبكة الادارية » يبين BEYI‏ القيادية الخمسة 
الخالصة ¿y‏ تضمتتها الشبكة عند وضعها عام 1964 م . ( Blake, Ganse,‏ 
1991 ( 


الاهتمام يالمرؤو سين 


5 66 
بالانتاج‎ ahis Yi 


يبين الشكل السابق ان التفاعل بين المستويات الثلاثة لبعدي سلوك القائد 
ينتج خمسة انماط اساسية للقيادة وهي : | 


a Es E uw = m TEO 
انجاز دون الاهتمام بالعنصر البشري ويرغب بالرقابة الشديدة على‎ 
مرؤوسيه ويخشى الفشل في تحقيق الاهداف ولا يتقبل من المرؤوسين‎ 
التصح والارشاد او المشاركة في صنع القرار ويميل لتطبيق نظام العقوبات‎ 
„N ال‎ Je ge all دن‎ gil أشابط‎ LY ly بالمركزية‎ js 
الادارة المتساهلة ( 1ء 1) : لايهتم القائد من هذا النمط بالمنظمة‎ 
عدم اهتمام‎ le المهام‎ SLAY وامورها فهو يقدم اقل جهد ممكن‎ 
بالعنصر البشري ايضا وان التسيب وسياسة عدم التدخل من السمات‎ 
. البارزة لهذا النمط القيادي حيث يعتبر اسوأ الانماط القيادية‎ 

الادارة المعتدلة ( 5:5( : يسعى القائد في هذا النمط الى تحقيق حالة من 
التوازن بين متطلبات العنصر البشري ومتطلبات الانتاج والانظمة 
والقوانين في المنظمة ولا بميل القائد من هذا النمط الى المجازفة واحداث 
تغيرات في منظمته وبهذا فانه سيواجه صعوبات كثيرة في البيئة سريعة 
التغير . 

الادارة الانسانية ( 9:1 ) : يهتم القائد في هذا النمط بمرؤوسيه بدرجة 
كبيرة على حساب الانتاج كما انه لا يستفيذ من خيراته السابقة في تحسين 
ادائه لرفع انتاجيه منظمته . 

ادارة القريق ( 9:9( : يهتم القائد من هذا النمط في كل من الانتاج 
والمرقوسين ال درجة كبيرة Ida gan‏ الشمط BUN fail‏ القيادية . 
ويتلقى القائد تدريب لمساعدته على ادارة منظمته بهذا الاسلوب Es‏ 
المشاكل بشكل جماعي ويتم تقييم البدائل المتاحة قبل اتخاذ القرار ويستفيذ 


علاقات الافراد في المنظمات التى يديرها قادة من هذا النمط . 
ه- عناصر القيادة الاساسية في الشبكة : 

لقد ذكر ( بليك وموتون ) ستة عناصر اساسية للقيادة الادارية هى :- 
( الفياض » 1995). 


حل الصراع e‏ روح المبادرة في اداء المهام i‏ الحصول على المعلومات > 
توجيه المرؤوسين وتزويدهم بالمعلومات » صنع القرار » التغذية الراجعة. حيث 
افترضت هذه النظرية بان القائد عند ممارسته للعناصر القيادية الست تحت اي 
ظرف dy‏ اي موقف سيمتلك توقعات وافتراضات خاصة به تعتمد على خبرته | 
COPAS A IA‏ 
القائد بحيث يترسخ هذا السلوك على شكل be‏ قيادي ales.‏ فان هذه النظرية | 
تختلف عن نظريات القيادة الظرفية التي تفترض ان الظرف هو الذي se‏ النمط | 
القيادي الفعال ويعتقد المؤلفان بان تلك الافتراضات قابلة للتغير والتبديل | 
Lola‏ عنما dl Kiger da pal lee‏ إل deel Al‏ والقارنة لاتعاله 
BUY palas -y‏ القيادية في الشبكة الادارية : 
سنتعرف فيما يلي على الدافعية الموجبة والسالبة لكل نمط وسلوكه اثناء | 
مارسة عناصر القيادة الستة. (الفياض ¿ 1995( | 
1- النمط السلطوي (9 »1) : الدافعية الموجبة عند القائد هي رغبته في | 
التحكم والسيطرة ودافعيته السالبة تتمثل مخوفه مسن الفشل .يتحمل | : 
ضغوطات العمل ويضحي CELL‏ الانسانية للمرؤوسين لصالح العمل | ٠‏ 
ak‏ معرفة كاملة بكيفية انجاز الاعمال بحيث لايتيح للمرؤوسين ادنى درجة za‏ 


من المرونة في ادائه .وهذا الاسلوب يؤثر روح التعاون والمسؤولية عند 
المرؤوسين . وتتصف ممارسته لعناصر القيادة بما يلي : 


حل الصراع :دافعيته الموجبة تتمثل باعتقاده بان المرؤوسين يعتبروه على 
حطا.اما الدافعية السالبة تتمثل في تخوفه من الفشل .يعتقد ان الصراع 
بهدد سيطرته فيسعى الى كتمه ٬لانه‏ یری نفسه قادرا على فرض الحل 
ومبادرات المرؤوسين تشكل تهديدا لسلطته . 

روح المبادأة :يوضح اجراءات العمل بشكل مفصل ٬لايطلب‏ مشاركة 
العاملين لاعتقاده بان ذلك ضعفا منه.الدافعية الموجبة تتمشل في التواجد 
في مواقع العمل وفرض ارادته .ودافعيته السالبة هي التاكد من نجاح 
مبادئه قبل تقديمها . 

الحصول على المعلومات :الدافعية الموجبة تتمثل في الحصول على اكير 
قدر ممكن من المعلومات عن الانتاجية ASEM gc‏ من كونها ضمن hl‏ 
.ودافعيته السالبة هي عدم ضرورة المعرفة عن مساهمات المرؤوسين 
»وغالبا مايكون المرؤوسين حذرين من اسئلة القائد لسعيه المتعمد 
للكشف عن الثغرات . 

نوجيه المرؤوسين :الدافعية الموجبة تتمشل في توجيه المرؤوسين بشكل 
بعطيهم انطباع بان القائد ملم بجميع المهام .واما الدافعية السالبة فهي 
الاستماع للمرؤوسين للتاكد من صدق bl il‏ »وهذا قد يضر التتائج 
التي Ub‏ حرص عليها القائد. 

صنع القرار : تتمثل الدافعية الموجبة عنده في كونه صانع القرار وما على 
المرؤوسين سوى التنفيذ .واما الدافعية السالبة تتمثل في التاكد من تنفيذ 


قرارته .ولايتاثر باراء المرؤوسين لانه الوحيد الذي يتلك مصادر صنع | 
Calles bh jad) )‏ | 
= التغذية الراجعة :الدافعية الموجبة هي تحديد الثغرات والاخطاء والعمل ET‏ 
على تصويبها باسرع وقث في موقع العمل .واما الدافعية السالبة تتمثل في | 
Cad‏ الاخطاء التى قد يستغلها الاخرين .كما انه يتخذ موقف دفاعي عن 
نفسه ويلقي باللوم على غيره. 
2- النمط المتساهل ( 1:1 ) :- يختار هذا القائد نهج عدم التدخل والحيادية الى 
الدرجة التي لا يضر بعضويته في المؤسسة e‏ وانه يمرر الرسائل الى الاسفل أن | 
all EL pute Gh fees rl ago u, al iS‏ وا 
التعامل مع المرؤوسين. اما دافعيته السالبة فتتمثل في خوفه من ابعاده عن | 
المؤسسة » يجنب المعارضة YY‏ قد تعرضه للاتكشاف . اما مراسة العناصر | 
القيادية لديه فهي كما يالي : | 


ء حل الصراع : الدافعية الموجبة عند هذا القائد هي الابتعاد عن ميادين | 
الصراع ويرغب في عدم التدحل في ذلك . اما الدافعية السالبة فتتمشل | 
في الاختفاء عن مسرح الصراع واجاباته على الاغلب هي عدم التاكيد | 
( محتمل » اعتقد ذلك » ممكن ). 

| روح المبادأة في اداء المهام : يعتبر ذلك مجازفة قد تدفعه الى الفشل واللا‎ ٠ 
| مبالاة صفة تغلب عليه ولا يعمل بالتطوير ويؤدي الحد الادنى من‎ 
| العمل . الدافعية الموجبة عنده هو انه يعمل بقوة لابعاد المشاكل عنه‎ 
| ويتخلص من العمل عن طرق تفويضه اما الدافعية السالبة فتتمثل بعدم‎ 
A . القيام باي مبادرة الا اذا كان مجبرا‎ 


المعلومات ليكون على معرفة بالعمل ولا يقدم جهدا بالحثول على 
معلومات تخص المرؤوسين واتجازاتهم . اما دافعيته السالبة فتتمثل بعدم 
اعطاء صورة عن عجزه نتيجة قلة المعلومات لان ذلك يهدد امنه 
الوظيفي. المعلومات عنده للدفاع عن مواقفه وليست لغرض الاداء 
الفعال Je sl‏ المشاكل. 

" توجيه المرؤوسين : يعتبر القائد كتوم ولا يساعد المرؤوسين من ناحية 
التعليق على مواقفهم . دافعيته الموجبة هي ان هذه المهمة ليست ملزمة 

| له. اما الدافعية السالبة فهي عدم اتخاذ موقف شفوي او مكتوب يلفت 
الانظار. 

* صنع القرار : تتمثل الدافعية الموجبة بتاجيل صنع القرار ما امكن ذلك 
وعدم اتخاذه القرار الا عند الضرورة او عندما يجبر على ذلك e‏ ودافعيته 
السالبة تتمثل في الانسحاب من المسؤولية عن طريق تخويل صنع القرار 
لرؤوسيه ويقوم بالتفكير كثيرا قبل أن يصنع القرار ليتاكد من التدائج 
ا 

* التغذية الراجعة : دافعيته الموجبة تتمفل في السعي لجعل الافراد 
مسؤولين عن تقييم انفسهم اما الدافعية السالبة فتتمثل في الانسحاب 
¿ya‏ هذه الومة اذا cls‏ عباط الوه hats ley gle‏ بس 

a‏ وتسم احكامه على اعمال المرؤوسين بعدم الوضوح. 

| 3 النمط المعتدل )5,5( : يفضل هذا القائد المواقف الوسط لقناعته بانها 

0 الاقل ضرراءفهو يوازن اهتمامه بين الانتاج والافراد ويواكب تطورات 

حقل الادارة »ويركز على الامور امجربة lalo‏ والتي تحظى برضا الاغلبية 


| ا مجموعة »امأ‎ d | OS le ER أن‎ ER Et: ف ار الدافعية‎ A 


دافعيته السالبة فتتمثل بتخوفه من الاثر التفسي الذي يحصل عند عدم قبول | 
المرؤوسين به .وترك المجموعة .وتتصف عتاصر القيادة السثة عثده بما يلي : ٠‏ 
n‏ حل الصراع : بسبب دافعيته الموجبة فائه سيبحث عن الحلول الوسط | 
ليرضي الاطراف جيعاءوالدافعية السالبة تدفعه بالابتعاد عن الحلول التي | 
دتو فقي ت ا د اف 0 
tall py,‏ فا الها ببب الائ ارج ity‏ المهام الي شى 
y‏ لفل اما All‏ الال جه شدي الدع ها ايخ dy‏ 
الاغلبية. 
الحصول على المعلومات : بسبب دافعيته الموجبة فانه يسعى الى الاطلاع 
ecole ll wit do‏ المتعلقة بالطل JLS abla Lale cg My‏ 
فانها لانسمح له بالظهور بمظهر من AY‏ ماذا يجري من 
حوله.معلوماته تعتمد على الوثائق واستلته غير مباشرة . 

توجيه المرؤوسين : يقدم توجيهات تعكس رغبات المرؤوسين او توجهات 
ile‏ ويبتعد عن المواقف all‏ تسبب صراعات ولا يفضل تسليط الضوء 
عليه » وقد تتاثر توجيهاته بقناعات المرؤوسين . 

صنع القرار : يصنع القرارات المالوفة والمتعارف عليها ويبتعد عن 
القرارات التي تسبب المشاكل » وعليه فان صنع القرار عنده سهلا ويحاول 
توزيع المسؤوليات بالتساوي بين المرؤوسين . 


sii 


Tr abs SERIE 
السلبيات ويتتجتب المواقف الحرجة عن طريق السلاسة والتدرج في تقديم‎ 
. التغذية الراجعة‎ 

4- النمط الانساني ( 1 ء 9 ) : يركز هذا القائد على العلاقات الاجتماعية 
بينما يكون التركيز على الانتاج بشكل قليل حيث يشعر الافراد كانهم 
اعضاء نادي وليسوا اعضاء مؤسسة » يسيب دافعية القائد الموجبة فانه 
ازل all‏ المرؤوسية of AN‏ الال السك Lalit ST‏ امن aged‏ 
وبسبب دافعيته السالبة فانه يخاف رفض المجموعة له وعدم LA gd‏ به. 
فالقائد يساعد الافراد ويدعمهم ولا يجبرهم على الاداء. اما عناصر القيادة 
فتتصف با يلي : 
» حل الصراع : يفضل ان ينبه الجميع الى جوهر gl pall‏ ويخاف من قطع 
خطوط الاتصال مع المرؤوسين » وربما يتنازل عن وجهة نظره أو يقبل بما 
يقترحه المرؤوسين من وجهات نظر . يبرر تدني الانتاجية ويطلق الوعود 
لتحسيئها Le‏ يؤثر على فعالية العامل . يهدئ اطراف الصراع او 
رق اق قد يهطل o goal‏ 

* روح المبادأة : يلجا الى الاعمال التى يعتقد انها مقبولة من قبل المرؤوسين 
وهذا ربما يكون تخويل او تفويض غير مباشر للمرؤوسين بالقيام بهذه 
IGUALA‏ 
* الحصول على المعلومات : يحاول أن يطرح اسئلة ايحائية على المرؤوسين 
لحثهم بالتكلم ايجابيا عن انفسهمءويبتعد عن الاسئلة التي تظهر نقاط 


توجيه المرؤوسين : يوجه المرؤوسين بطريقة ايجابية 
وان مقاومته تكاد تكون معدومة .ويبتعد عن القرارات التى تغضب | 
المرؤوسين . | 

ايجابياتهم ويبتعد عن ذكر نقاط ضعفهم .وني حالة ذكر السلبياث عند | 
الاضطرار فانه „u‏ ذلك باسباب خارجة عن ارادثه . 


5- تمط الفريق (9,9) : يسعى القائد من هذا النوع الى تحقيق ذاته من خلال | 
المساهمة الجادة في تحقيق اهداف المؤسسة وتشجيع المرؤوسين ايضا لتحقيق | 
ذاتهم كنس pri E E E N‏ 
المرؤوسين فيقدموا مصلحتهم الخاصة على مصاحة المؤسسة ABER‏ 
الفريق :ان المودة والثقة والتضحية تسود الاجواء ضمن الفريق FLAS se‏ 
el lee E‏ 
الانتاجية »والنقاش مفتوح باجواء صريحة »والجميع يسعى الى حل المشاكل | 
slazol,‏ اقل pelis Lale Ll‏ القنادة فحضف le‏ إلى ; 


= حل الصراع :يرغب القائد من هذا النمط ان fad‏ الصراع عنصر Ly‏ 
E‏ المؤسسةءلانه يعتقد ان النقاش gäl‏ والصريح يودي الى حل 


مقبول وفهم مشترك .وان القائد يزرع الثقة بحتمية الحل في نفوس تابعيه ٠‏ 
ee‏ | 


sf Ut E 8 | 


p‏ القائد الى المهام الجديدة التي تؤ 
وتساهم في تحقيق الرضا الوظيفي وتشجع الابداع »ولايبادر هذا القائد 
بالمهام الي تشتت وتفرق المرؤوسين عن تحقيق اهدافهم »بخطط ويضع 
الاولويات »ويختار مع المرؤوسين البدائل التي تحقق افضل عائد »او 
تكون نفقاتها اقل . 

Lebe ee reed 
ويشجع تابعيه لتزويده بالمعلومات» ويقوم بجمع البيانات والحقائق‎ 
ليعرف مواضع الاتفاق او الاحتلاف» ولايطرح الاسئلة التي تحدم‎ 
اهدافه الخاصة .كما انه مستمع جيد ويتحقق من صحة فهمه. ويقوم‎ 
. بتوجيه عمل الفريق لتقييم العلاقة بين السبب والنتيجة‎ 

توجيه المرؤوسين : يوجه المرؤوسين بشكل صحيح تجاه الاداء , 
ويستمع للذين لديهم طرق اصح للاداء ويقتنع بها ويثنى عليهم .كما 
انه يبتعد عن التوجيه الذي يمنع عملية الاتصال مع المرؤوسين . 

صنع القرار : يسعى الى اتخاذ القرار الذي يعكس افضل وجهة نظر 
ويشرك من له علاقة بالمدخلات او التنائج »ولايتخذ القرار الذي 
لايحقق حاجات المرؤوسين والاهداف المرجوة .وان مناقشة الشكوك 
والتحفظات بحرية يساعد على فهم القرار والموافقة عليه . 

ولايشترط اشتراك الجميع SEL‏ القرار حتى يكتسب الفعالية فقد يتخذه 


e‏ | لوحده او قد يتخذه اثنان او الفريق باجمعه »ويعتمد هذا على من الذي تتعلق 


loa‏ به gle USAN‏ هل eb gh af‏ بان يشترك الجميع بذلك .هل التعاون ممكن 


الفر 


elias | »وهل اتراك‎ ol y) ان القائد يمتلك القدرة على ا تخاذ القرار‎ ge 


يطور امكانيا: 


دي الى رفع الانتاجية 


التخذية الراجغة: يسعى ,هذا القائد ال تعميق منهرم التعاون من sls!‏ 
الفربق »وان تكون التغذية الراجعة مجالا للاستفادة من By‏ 
المتراكمة »ويبتعد القائد عن النقد الشخصي للمرؤوس .وتكون التغذية 
هنا باتجاهين »وتهتم بالمهام من البداية الى النهاية في ظل جو يتسم 
بالصراحة ».حيث ان هذا الانفتاح الذي يتصف به القائد ريح 
المرؤوسين . 
لقد اثبتث الابحاث خلال السنوات الماضية ان النمط (9,9) هو اكثر 
الانماط فعالية. 

والشكل التالي رقم ( 3 ) يوضح الممارسات القيادية التي يمارسها القائد 
اثناء تاديته للعمل في كل hè‏ من الانماط القيادية الخمسة الواردة في نظرية 
الشبكة الادارية . 


= الكل رقم ( 5 ) يوضح الممارسات القيادية للقائد اثناء alas‏ بحسب BUYI‏ 
القيادية المذكورة في نظرية الشبكة الادارية 


لاعتقاده بان 
سيطرته تهدد 
بالفشل» یری 
nd‏ قادرا 


على حل اي 


ARTES 
الذي يعكس‎ 
افضل وجهة‎ 


ا 
ويشرك من 
له علاقة 
Ally‏ 
أو ¿al‏ ‘ 
ds Y‏ 
القرار الذي 
Y‏ 4——¿ 
wll‏ 


المرؤوسين 


3- المدخل الموقفي في دراسة القيادة 


يعد هذا المدخل من احدث المداخل التي اهتمت بالانماط القيادية 
. للمدراء. والشيء الجديد في هذا Pl‏ هو BLA‏ بعدا انحر الى al‏ 
A May Oa‏ ارسق لخن 
يوجد فيه المدير او القائد . واهم ما يدعو اليه هذا المدخل هو عدم وجود نموذج 
قيادي فعال يصلح لجميع المواقف بل ان القائد يمارس جميع BUN!‏ ولكن 
حسب طبيعة الموقف . 


ei رتكا للم‎ E الامرالذي‎ ES 
المدخل ان هناك ثلاثة متغيرات موقفية تؤثر في لوك‎ | 
: ا القائد » هي‎ 

| - الخصائص الشخصية للقائد 

fie -‏ الموقف القيادي 

- سلوك القائد الفعال 


al;‏ النظريات الموقفية » نظرية فيدلر » ونظرية فروم ويتون » ونظرية 


- نظرية فيدلر 
قام Fiedler Jas‏ بتطوير نموذج للقيادة الموقفية معتمدا في ذلك على 


2 هيكلية العمل و وضع الاهداف وتحديد الادوار وتوضيحها وتنظيم 
ا 
بالانصياع له وتقبل توجيهاته . 


وبتفاعل هذه الابعاد الموقفية الثلاث في ضوء الاهتمام بكل من العاملين 
الال glad ey Ld pad‏ عاونا و ae‏ كل معنا ppal‏ الفط 
القيادي الواجب أتباعه ليكون فعالا. 


الشكل رقم ( 6) نموذج فدلر يبين فعالية القيادة (عباس « 2004 ) 


الأعتماد على oy gli‏ التوجه نحو 
العمل وكذلك التوجه نحو العلاقات 
الإنسانية 


| ويلاحظ من الشكل السابق ان الموقف الاكثر ملائمة للقائد هو الذي 
E‏ | تكون فيه علاقة القائد بالمرؤوسين جيدة والواجبات المنوطة بهم حددة ومنظمة 
0 بشكل جيد . ويمتلك القائد صلاحيات كبيرة ( قوية ) يمكنه تمارستها على 


:| العاملين. وعليه لابد للقائد لكي يكون فعالا ان يعمل على تحسين الابعاد 


لثلاثة في الموقف القيادي. 
ب- نظرية فروم وياتون ( Victor H.Vrom & Philip Yatton‏ ): 
طور فروم ويتون نظرية للقيادة معتمدين على فرضية مفادها أن اتخاذ 
لقرارات هي الوظيفة الرئيسية للقيادة . وهذه النظرية تقدم نموذج معياري 
| لاتخاذ القرارات لكنها لاتتنبا بالسلوك المناسب للمدير . وترى ان المدير عند 
تخاذه للقرارات يتبع واحد من عدة اساليب تتراوح بين اتخاذ القرار بشكل 
منفرد ( استيدادي ) الى اتخاذ القرار على اساس المشاركة الكاملة مع العاملين. 
وقد قدمت النظرية خمسة اساليب لصنع القرار هي : ( الفياض :1995( 
* يصنع القرار لوحده 
*" يصنع القرار لوحده بعد الحصول على المعلومات من المرؤوسين 
n‏ يصنع القرار لوحده بعد ان يسمع وجهات نظر العاملين فرادى 
" يصنع القرار لوحده بعد ان بسمع وجهات نظر العاملين 
كمجموعة 
Es‏ " يصنع القرار بشكل جماعي مشارك . 
“cle‏ نظرية نضح العاملين Maturity Of Flowers‏ 


قدم هذه النظرية كل من هيرسى و بلانشرد Hersey & Blanchard‏ . 
fe‏ وهي أمتداد لافكار جامعة اوهايو والشبكة الادارية . حيث تم استخدام بعدي 


0 السلوك القيادي ( الاهتمام بالعمل والاهتمام بالعلاقات ) لوصف اربعة BL‏ 


قيادية » واستخدم الباحثان بعدا واحدا لوصف طبيعة الموقف الذي تمارس فيه | 
القيادة وهو مقدار او مستوى نضح العاملين (de path)‏ فيما يتعلق بقدرتهم 
على تحقيق اهداف ممكنة . وقد بينت هذه النظرية عدم وجود اسلوب قيادي 
فعال لكل موقف قيادي » Lely‏ لكل موقف اسلوبه الخاص الذي يتفاعل معه . 
وكلما كان الاسلوب متناسبا مع الموقف كان اكثر فعالية من خلال تفاعل ثلاثة 
عناصر هي yl pall)‏ :2005 

2 الاهتمام بالافراد 

- الاهتمام بالعمل 

pall -‏ الوظيفي 

وتقوم هذه النظرية على اساس قدرة المدير على تعديل اسلوبه القيادي 
oly‏ على جاهزية واستعداد (نضج) العاملين EN‏ التي توكل اليهم . 
حيث يمكن استخدام اربعة اساليب قيادية ختلفة كما في الشكل التالي : 


شكل ( 7 ) نظرية هيرسي وبلانشرد 


Participating مشاركة‎ Selling بيع‎ I 


تفسير وتوضيح القرارات تقاسم ومشاركة بالأفكار 


| يتصف المرؤوس بعدم القدرة يتصف المرؤوس بالقدرة وعدم 
ولک: 7 ; في أداء U‏ 5 الرغبة وعدم الاطمئئان 
والاطمئئان 
ts‏ إصدار الأوامر Telling‏ تفويض Delegating‏ 
fo‏ إعطاء تعليمات و الو ر ال ر 
de ;‏ والاطمئنان 
يتصف المرؤوس بعدم القدرة وعدم er‏ 


عال سلوك متجه نحو المهام 
(موجه) 


Lajabe al gl) sl yay Ml الباق آنه ]ذا كان‎ ISA oye utes 
لاداء العمل ) فان اسلوب المشاركة يكون الاكثر فاعلية لان المرؤوس‎ ¿lo 
لديه القابلية والخبرة » ولكن لايمكن الاطمئنان اليها لذلك يحتاج الى توجيه مسن‎ 
قبل المدير . ام اذا امتلك المرؤوس قابليات وخبرات عالية يمكن الاطمئنان‎ 
. عليها فان اسلوب التفويض هو الاصلح‎ 
ARA E 
الحددة هو الافضل بينما عندما تكون جاهزية المرؤوس متوسطة فان اسلوب‎ | 
. البيع هو الافضل‎ 


المجتمع الصيني بين الماضي والحاضر: | 

تعتبر التجربة الصينية واحدة من التجارب الفريدة التي اذهلت المجتمع | 
الانساني في العصر الحالي » حيث احدثت تاثيرا قويا وعميقا على الشعب | 
| الذي يصل تعداده الى ( 341 ) مليار نسمة وهو يعادل حمس تعداد | 
سكان العالم حاليا. 


لقد باشرت الصين بعملية الاصلاح والانفتاح اوأر عام 1978 
وحققت انجازات عملاقة ضمن فترة زمنية قياسية . اذ احتفلت في العام المنصرم 
بانتهاء العقد الثالث على بدء عملية الإصلاح والانفتاح بإبعاده السياسية 
والاقتصادية والاجتماعية والثقافية » وكذلك الانفتاح على بقية الامم . ولا بد 
لمن يسعى الى استكشاف خصائص الادارة الصينية ان يتعرف ابتداء على 
حضارتها القديمة التي ترجع الى ما قبل الميلاد e‏ لمعرفة طبيعة الثقافة الصينية 
التقليدية ليتمكن من تحديد سمات الشخصية ضمن الاطر الاجتماعية والتعرف 
على المؤثرات التي أسهمت بصقلها على مدى العصور. 
المجتمع الصيني التقليدي : 

الجتمع الصيني كغيره من المجتمعات الانسانية الاخرى يناثر ويؤثر 
بالعوامل الاجتماعية والسياسية والاقتصادية والبيئية » ويمتلك تاريخ حضاري | 
عميق بمتد لالاف السنين قبل الميلاد وثقافة صينية تقليدية بلورت خصائص 
الشخصية الصينية ورسمت ملامح هيكل التقاليد والفكر بالرغم من 
الاختلافات الطبيعية للمناطق والمدن الصينية وتعدد القوميات . 


:1 ظهرت ف الصين القدهة مدارس فكرية وفلسفية عديدة بسبب الفوضى 
. | والاضطرابات التى استمرت مئات السنين حيث سميت تلك الفترة بعصر 
| الربيع والخريف ULM,‏ المتحاربة )221-722 ق.م ). 
| وابرز هذه المدارس : 

- الكونفوشيوسية : نسبة الى كونفوشيوس ( 551 - 479 ق.م) 

- الطاوية : نسببة الى لاوتسي ( قيل انه عاش في القرن السادس ق.م) 

- العرافون ويمثلها تسو يين ( 340 - 260 ق.م) 

- التشريعية ويمثلها فكر شيون تسي (280 - 233 ق.م) 

وجميع هذه المدارس ناقشت ازمة الانسان gnall‏ واضعة منهجا ورؤيا 
للخلاص (جلال» 2003( 

. يعد كونفوشيوس من اشهر حكماء الصين وفلاسفتها . كان مفكرا 
ومعلما صيتيا تركث فلسفته وتعاليمه اثرا عميقا في الفكر والحياة الصينية ON‏ 
يمتلك طريقة dole‏ في السلوك الاجتماعي والسلوك السياسي . ويقوم مذهبه 
| الاكبر سنا والاعلى مقاما وعلى تقديس الاسرة وطاعة الصغير للكبير وطاعة 
٠‏ |الزوجة لزوجها وان الحاكم يجب ان يمتلك قيم اخلاقية ومثل عليا Oly‏ الحكومة 
Le ie‏ أنشئت لخدمة الشعب وليس العكس(الموسوعة المعرفية»الانترنت) . 


السلوك الانساني لاصلاح امجتمع sy‏ روخ النظام عير التعلسيم والتربية ell‏ 
تشمل الشعب والحكام على سحل سواء. وكان الاعتقاد السائد حينذاك بان 
الدولة ركيزتها الاسرة » والاسرة ركيزتها الئفس . 

واستمر هذا الاعتقاد والاهتمام بالاسرة حيث 9 نقل هذه المفاهيم 
والترائبية الموجودة داخل الاسرة الى الحقول الزراعية فكان النظام العائلى هن 
الغالب في الحقل الزراعي. 

يستند امجتمع الصيني التقليدي على النظام العشائري ويلقب دائما 
earth)‏ العشائري) ويتبنى النظام الاجتماعي مفاهيم عشائرية مشل توارث 
السلطة (بمعنى الابناء يرثون الاباء بعد وفاتهم)» zul;‏ الطبقى بين العشائر 
الكبيرة والعشائر الصغير ضمن المجتمع الواحد . فقد تطور مفهوم النظام 
العشائري ليشمل النظام السياسي والاجتماعي بشكل مترابط وهذا ما يسمى 
( بال ميكل المشترك للاسرة والدولة). 

فالصين دولة على طراز الهيكل العشائري وهذه سمة بارزة لنموذج 
الدولة الصينية (بن»1996). 

نتجه القيم الثقافية التقليدية نحو النزعة الجماعية حيث تعتير من اتجاهات 
القيم الاساسية لدى الصينيين» لان الحياة عندهم لما معلى عناما تتحقق 
مصلحة الجماعة اوالعشيرة ولیس الاتجاه الذاتى او الفردي لتحقيق الهدف. 

وتعد الاخلاق اساس مقياس السلوك GU‏ للعشيرة وافرادها في امجتمع ٠|‏ 
all‏ حيث يتمسك الجميع بها لتاكيد نظام العلاقة الانسانية بين الافراد | ٠‏ 
ليكون الاب الحنون والابن البار والاخ الطيب والزوج العادل والزوجة المطيعة | E‏ 


. | والوزير المخلص. أي ان المشاعر الانسانية تطغى فيما بينهم وصولا الى حالة 
٠‏ | الرضاء حيث يقولون في الصين' A‏ فوق قانون الاد" 
(بن.1996). 


lo 5 3 |‏ ~ يتا ينية La)‏ پت : 


| تتميز الشخصية الصينية التقليدية بمجموعة من الخصائص التي أكتسبها 
الفرد من ثقافة الجتمع الصينى ومن بين هذه الخصائص مايلي (بن1996): 
الطاعة العمياء لاصحاب النفوذ: تتميز الشخصية الصينية التقليدية بالطاعة 
العمياء للشخص الذي يتمتع بالسلطة والنفوذ »وهذه الخاصية متاصلة في 
اعتقاد الفرد الصيني بضرورة طاعة السلطة بدون قيد او شرط . ونما 
بلاحظ ان الطاعة تتحده تراتبيا حسب المنزلة ومرتبتها فيكون رب الاسرة 
داخل منزله امبراطور على زوجته واولاده وخارج منزله تظهر طبيعته 
الثانية التي تتميز بالطاعة والاحترام . 


] 


الصينية التقليدية لانه يؤدي الى استقرار وكلما زاد الانسجام داخل الاسرة 
ت-الاتكالية: كما تحمل الشخصية الصينية التقليدية ملامح الاتكالية (أي 
الاعتماد على الغير) والاعتماد على العشيرة وعلى الوالدين وعلى 
| الاصدقاء وعلى السلطة وعلى التقاليد. 

ث- الصبر والعمل الشاق : تمتاز الشخصية الصينية بالصبر وقوة التحمل 
والقدرة على العمل الشاق الدؤوب ولساعات طويلة alas‏ المخصائص 
تنطبق على افراد الاسرة الصينية الى تعتبر بمثابة وحدة انتاجية متكاملة 


تعتمد على الاقتصاد الطبيعي الزراعي ذو العمل اليدوي الجماعي che‏ ان أ 
الاسرة هي ساحة الانشطة الرئيسية للصيئيين التقليديين . A‏ 


المجتمح الصيني المعاصر io)‏ عام 1978 والى يومنا هذا ): 


تمكن الشعب Grell‏ من ان يمزج بين تعظيم الزعيم ¿AA‏ 
تونغ ' مؤسس الصين الشيوعية الذي توفى عام 1976« وتقدير واجلال الزعيم | 
دينغ هسياو بنغ ' مؤسس الصين الحديشة وقائد مسيرة الاصلاح السياسي ٠‏ 
والاقتصادي منذ وفاة (ماو) وحتى تخليه بشكل طوعي عن منصبه ple‏ 2000 
اذ قاد ( (aye‏ سياسات الانفتاح والتحرر الاقتصادي واعتماد اقتصاد السوق ‏ 
لان شق الاشراكة سنا كان بهد نيديع هين طاريق A‏ معدلا 
النمو الاقتصادي ومنافسة العالم الراسمالي وتراكم راس المال العام والخاص 
وتعظيم الاقتصاد. goal)‏ 2008( 

لقد انطلقت الصين رسميا في طريق الاصلاح في تشرين الاول عام 
58 وشمل ذلك القطاع الزراعي والقطاع الاقتصادي القائم على التخطيط 
anally‏ باتجاه اقتصاد السوق » وبدات اصلاحات الريف ووزعت الاراضي 
على العائلات لاقامة المزارع الجماعية » وبدأ دفع الرواتب للفلاحين في نهاية 
العام على اساس كمية الغلّة للارض وليس الاجر بقدر ساعات العمل do‏ 
fo yl‏ 

والغى (دينغ) احتكار الدولة لشراء وبيع المتتجات الزراعية ¿e‏ 
للفلاحين حرية اختيار نوع المزروعات التي يتمكنون من بيعها وتحمل المسؤولية» | ٠.‏ 
ولهذا تسبب نوع من الازدهار في وضع الفلاحين بشكل عام Slots‏ 
لديهم نوع من الوفرة المالية مع امتلاكهم خيار ترك الحقول لتاسيس محال | . 


| صغيرة الاطعمة او توفير احتياجات الريف الصين اذ نمت وانتشرت 
| | هذه الاعمال والمشاريع الصغيرة ليصل laste‏ في عام 2003 الى )22( مليون 
| مشروع صغير تستخدم نحو )135( مليون عامل » معظمهم كان يكسب رزقه 
| سابقا بالعمل في الحقول الزراعية القريبة . (مريديث:2009 ) . 
كما باشر (دينغ) منهجه بالاصلاحات الصناعية بعد الاصلاحات 
| لزراعية وأسس ((مثاطق اقتصادية خاصة (( E‏ مناطق محدودة واوقف العمل 
| بالقوانين المناهضة لمشروعات الاعمال مع تطبيق قواعد ميسرة وتحصيل ضرائب 
| تخفضة » ووجدت الشركات الاجنبية تشجيعا صينيا من اجل بناء المصانع في 
٠‏ المناطق المخصصة واستخدام الاف العمال الصينيين EN‏ السلع للعالم 
. | الخارجی ; ds‏ عام 1984 و سسعث هذه التجربة الناجحة بزيادة المناطق 
لاقتصادية الخاصة في اربع عشرة مديئة على طول ساحل الصين . 
| المركزية لجذب الاستثمار الاجني. 


لقد ساهمت عملية الاصلاح في الحزب في ازالة مفهوم صراع الطبقات 
| وحررت الشعب من عقدة الخوف من التملك والانتاج والابداع ye‏ ادت 
| لاحقا الى رفع معدلات التنمية البشرية والاقتصادية . كما ساهمت هذه العملية 
تطوير مفاهيم القيم الاخلاقية والثقافية والانتاجية والاجتماعية مما زاد من 
| الحرية الشخصية للفرد وامجتمع . وظهرت طبقة جديدة من العمال المثقفين 
المهرة من ذوي القدرات الفكرية القادرة على الابتكار والابداع اكثر من 
| الاعتماد على القوة الجسدية . (الحسيني » 2008( 


| لقد شعرت القيادة الصسينية الجديدة بضرورة الانفتاح على العالم 
pe‏ والتعرف على الثقافات الاخرى وكسر الطوق الحديدي الذي كان يلف الجتمع 


een. VERA O 
ووسائل الاتصال والفضائيات‎ 
| وكان لا بد من الاستفادة القصوى من الامم المتقدمة علميا 3 والاهتمام‎ 
ذلك مسلحين بالعلم والمعرفة الجديدة. (الحسينيء2008).‎ 
¡A ية وعاولة استحضار‎ UA داكي على‎ o 
| الدول المجاورة (اليابان — كوريا الجنوبية - تايوان)» ومدى الكسب الذي يمكن‎ 
. ان يحققه هذا الاستنهاض الفكري الذي يؤكد على التراتبية التي تؤدي الى‎ 
. احترام السلطة‎ 
: خصائص الشخصية الصينية المحاصرة‎ 
ayi ll ia الاد بين الشخضية‎ ral Luxe Y 
GA التقليدية لاسيما وان الثقافة الكونفوشيوسية لازالت تتجدد بفعل‎ 
٠ ففي عام 7 اعلن الحزب الشيوعي عن مخطط لبناء مئة مركز لتعليم‎ dadas 
` وضع مقارنة بين‎ Le. (2000.4 Le) الصينية‎ sley] وتثقيف الافراد عن‎ 
.( هاتين الشخصيتين نستطيع التعرف على الخصائص التقليدية التي احتفظوا بها‎ 
{ | او فقدوها ( والخصائص الحديدة التي ظفروا بها . (بن»1996)‎ 
. || -: محاور هي‎ BH تتشكل البنية الثقافية المعاصرة للمجتمع الصيني من‎ 
u (2000 » الحى‎ Le) 


1- الثقافة الكونفوشيوسية 
2- الثقافة الماركسية 

3- الثقافة الغربية 

ان سطوة التراث الثقافي في الصين عميقة ومتجذرة وامجتمع اسري 
عشائري » والعلاقات السلطوية داخل هذا النظام حازمة e‏ والتراتبية اهم 
الادوار الاجتماعية » والاخلاق الكونفوشيوسية اقوى من القانون » والروح 
الجماعية هي الروح السائدة عند الجميع ؛ ومحاسبة الذات ونقدها ضرورة نفسية 
واجتماعية » والعلاقات الانسانية كالوئام والانسجام ضرورة لتحقيق السلام 
والسعادة » تمكنت الثقافة التقليدية من الصمود اثناء مراحل التطور ll‏ 
الصيني » حيث لم نرى تغيرات جذرية في البنى الاجتماعية كما حصل 
للاوربيين. بل نلاحظ نوع من التطابق في التوجهات العامة للصين المعاصرة مع 
الحضارية . وهناك باحث غربي يقول "ان الفلسفة الماوية حطمت اطار التقاليد 
| لكنها لم تتمكن من تغيير النماذج السلوكية '.(عبد الحي .2000( 
الخصائص الاساسية لثقافة منشات الاعمال الصغيرة في 
الصين؛ وللعاملين معها 


ا ee‏ 
في اطار العلاقات الاسرية وسيطرة التراتبية الى جانب وجوب طاعة الاصغر 
SH‏ الا ان هذه الخصائص بقيت ذا تاثير كبير على الرغم من التطورات 
الاقتصادية الضخمة التي شهدتها الصين خلال العقود الاخميرة. ان منشات 


في اطار 
العمل الاداري. 
فمن وجهة النظر الاجتماعية. تشكل العائلة الوحدة الاساسية في الجتمع. | 
وني امجتمع الكونفوشيوسي تشكل العائلة المركز الاساس لجميع العلاقات. | 
(Sheh Seow Wah , 2001).‏ 
ومن وجهة النظر الاقتصادية» فان منشاة الاعمال هي وحدة اقتصادية الى | 
جانب كونها وحدة اجتماعية ايضاء وبالتالي فان امالك (او المدير) الى جانب أ 
وجوب تصرفه في اطار ماهو مسموح او مرفوضء مكروه او حبوب من القيم 
الادارية المرتبطة اساسا بقيم المجتمع . عليه ان يتصرف بطريقة عقلانية ( 
اقتصادية ) ليضمن البقاء Ally‏ المنشاة العائلية . ان هذا الدور المزدوج 
هو الذي اطر المنشات الصينية بأطر ادارية قوامها الرعاية الابوية الاقتصادية . 
وعلى اية حال» فان pill‏ الصينى مرن في تعاملاته الادارية لكنه بالمقابل اقل . 
مرونة ( او يمكن القول انه غير مرن ) في علاقاته الاجتماعية لاسيما في اموره 
العائلية . ومن اجل ان يكون موققا في ادارة الصراعات بين هذين الجانبين ' 
توجب عليه ان يتعلم كيف يوفق او يوازن بين مبادئ ومتطلبات العمل 
الاداري» ورغبات عائلته (او اصحاب المشروع الذي يعمل فيه) عن طريق 
التكامل الذكي بين هذين البعدين . 
ان قيم الثقافة الصينية غالبا ماينظر اليها على انها العامل المهم في تحديد 
الممارسات الادارية والتنظيمية ( Tan,1989‏ ) . | 
BALD ¿eel mal le al gus Lely pet‏ 
الممارسات الادارية الى درجة انها ميزت الادارة الصينية عن غيرها من الادارات AP‏ 


| الاخرى بخصائص على درجة عالية من الاهمية . اذ تنفرد الادارة الصينية 
لخصائص التالية : 

- المركزية العالية في صناعة واتخاذ القرارات. 

- قلة العلاقات الرسمية في اطار هيكلة انشطة العمل. 

- نظام القيادة الابوي. 

- التاكيد الواضح على العمل الجماعي والسلوك الجمعي . 

- العلاقة القوية بين الادارة والملكية . 

ان اثير القيم الثقافية الصينية على المنظمة والممارسات الادارية يمكن 
تقسيمها الى ما يلي : 

-ادارة الموارد البشرية . 

- الميكل التنظيمي . 

- النمط القيادي . 

- التوجه حو الاعمال . 

وسوف تذكر الدراسة هذه الامور المهمة تباعا :- 
اولا: ادارة الموارد البشرية في المنظمات Arial]‏ 
| ان تكون مديرا انسانيا في تعاملك اليومي في موقع العمل ذلك شيء ينظر 
ليه بتقدير عالي من قبل العاملين . ووفقا لتعاليم كونفوشيوس فان القيمة 


| الانسانية تنجلى في التصرف المؤدب والشهامة وحسن النية والرقة والاتقان 
diligence‏ : ومن خلال التاكيد على ds le‏ هذه القيمة ستتحول م الايام الى 


aula Bee 
| الحميمية والتسامح بين اعضاء مجاميع العمل اصبحت اليوم في المنظمات الصينية‎ 
' جزءا أساسيا من حركية ادارة العلاقات . فالعلاقات وليس مستويات الاداء‎ 
da ya ds هي التي تلعب دورا اساسيا في ترقية الافراد وتاتي‎ 
| استمرار تساؤلات قادة المجموعات : هل يمكن الاعتماد عليه ؟‎ 


هل هو مخلص E‏ 

وليس السؤال alos SAT‏ جيدا ام Sheh,1993 ( $ Y‏ ) 
ثانيا : بناء الهيكل التنظيمي 

تتحكم في منشات الاعمال الصناعية الصغيرة العلاقات العائلية الى حد | 
بعيد مع التاكيد على البناء الهرمي c‏ علما أن هناك توجه طبيعي نحو المزج بين 
المسائل العائلية والمسائل التنظيمية . ومن الشائع ان تلاحظ التشابه الكبير بين | 
التدرج التنظيمي والتدرج العائلي . ومن النادر جدا ان تجد خارطة تنظيمية | 
رسمية نظرا لاعتماد المركز الاداري على مكانة الفرد واقدميته في العائلة . وعند | 
الحديث عن هيكلة انشطة العمل تتوجب الاشارة الى عدم وجوه تخصصات 
دقيقة وواضحة تماما كالذي نجده في المنظمات البيروقراطية الغربية . معنى اخر 
ان منظمة الاعمال الصينية تعتمد على فكرة اغناء العمل وتدوير العمل بدلا 
من ايجاد تخصصات دقيقة في نشاط واحد فقط .لذلك نلاحظ عدم وجود 
وفك ly‏ للل Lal Jal del o‏ زم ral‏ اوعدن oda‏ 
المنظمات وثائق مكتوبة بخصوص القواعد والسياسات الادارية .(Sheh,1993)‏ 


: ويبدو أن سيب عدم الاهتمام بهذه الأمور الادارية مرده الى Frei ols!‏ 
| الصيني بأن العاملين ينتظر منهم Laslo‏ الطاعة Obedience‏ , والاعتمادية 
Reliability |‏ , والثقة والولاء المطلق Trust&Loyalty‏ . 


ومما يلاحظ على المنظمات الصينية ميلها نحو المركزية والاحتفاظ بالسلطة 
والسيطرة على المعلومات . 
LUG |‏ : النمط القيادي للمدير الصيني 


ان الجذور الى نمت منها اغلب منظمات الاعمال الصينية هي التكوينات 


٠‏ |العائلية » لذلك نلاحظ انتشار العلاقات الابوية والمحسوبية بشكل واضح في 
O AS |‏ الذي انتج في نهاية الامر نمط قيادي ابوي ( 


(Redding, 1990‏ .ويتعزز هذا النمط بشكل واضح عناما يقترن بطبيعة 
العلاقات العائلية المبنية على أساس احترام واطاعة الشخص الاكبر في العائلة 
| والاخلاص والتفاني في سبيله . 


وغالبا ماينظر الى المدير الصيني انه الراعي او الحارس والانح للاشياء التي 
تسعد العاملين وتحقق رغباتهم واحلامهم . 

ان غلب المنظمات الصينية تقدم أو تطبق نظام التوظيف مدى الحياة Life‏ 
Time Employment‏ - للعاملين » LU y‏ لايقترف العامل خطأ او سلوكا معيبا 
؛ فأن المدير الصيني لاينهي عقد العامل جرد ان ادائه غير مرضي . بالاضافة الى 
ن قوة العلاقات العائلية في المنظمات الصناعية تؤدي الى ثعيين افراد العائلة 
| واقربائهم في هذه المنظمات » قبل التفكير في الاشخاص الغرباء . وقد عزز هذا 
| السلوك من موضوع ممارسة الحسوبية Nepotism‏ الى حد كبير في هذه المنظمات 
| لاسيما الصغيرة والمتوسطة منها (Chong,1987)‏ . 


وما يلاحظ على المدير الصيني انه دائم التطلع الى المستقبل بمنظار متفائل 
وبشكل متزامن مع اهتمامه بما يجري حوله حاليا وما كانت عليه الحال في 
¿e‏ 

ولا شك ان قدرته ومهارته في استشراق هذا المستقبل وسعت من 
تطلعات الادارة المستقبلية» ولاشك في انه كلما كان المدير ذا توجه مستقبلي 
كلما كان اقدر على تشخيص الفرص واستثمارها. وللحقيقة فان المدير الصيني | 
يبني للمنظمة التي يديرها برجا عاليا وانه سيؤول الى ابنائه في المستقبل» وانطلاقا 
من هذه الرؤية فان المدير الصيني الريادي سيعمل على اعادة استثمار مدخرات | 
المشروع باستمرار. ويقودنا ذلك الى القول ايضا « على PY‏ من وجهة النظر | 
الثقافية ان الصينيين يهتمون بشكل واضح مستقبل العائلة وسعادتها e‏ لذلك ٠‏ 
نراهم يعطون اهتماما كبيرا بكيفية زيادة ثروة العائلة . 

ان هذا الحرص والتوجه المستقبلي الواضح دفعاه الى ان يكون مشابرا في | 
alec‏ ولساعات طويلة Diligently‏ وبتدبير ممتاز لاسعاد عائلته من خلال y‏ 
ادارته للمنظمة التى يعمل فيها . ويشير العديد من المهتمين بخصائص المدير 
الصيني ان لديه حاسة Alle‏ نحو الانجاز Sense of Achivement‏ وجعلت منه | 
رياديا من الطراز الاول (1989, «(Myers‏ 


أخيرا لابد من الاشارة ايضا الى تمتع المدير الصيني بالثقة العالية في 
النفس» وهو يعمل باستمرار في زرع هذه الثقة في تفوس وعقول العاملين معه | 
في المنظمة . مؤمنا في الوقت نفسه من ان نجاحه يعتمد مباشرة على حسن ADS‏ 
للاحداث مع البشر » وهو واثق ايضا من ان تقديم الدعم والتعاضد الصحيح 
يجعل من كل شيء مكنا » وان الامر ليس سوى مسألة وقت . 


E‏ رابعا : التوجص نحو العمل 


يلاحظ على المدير الصيني الرغبة الاكيدة في العمل وعدم تخليه عن 
طموحاته المستقيلية ومايرافقها من DLE‏ بسهولة . انه صبور ويستجيب بسرعة 


يجب التنويه La‏ من ان منظمات الاعمال في يومنا هذا لاتتطلب العمل 
الخاد والمثابرة المتواصلة li Lily bs‏ ايشا مسن العاملين 
(Myers, 1989): „Le‏ . 


oe 
EST 


gni 


منھجیة الدراس 


osati 

يهدف هذا الفصل الى توضيح منهجية الدراسة التي استخدمها الباحث 
وذلك بتحديد كل من تصميم الدراسة وتحديد مجتمع الدراسة وعينتها واداة 
البحث وطريقة الاعداد » ودلالات الصدق والثبات » الى جانب عملية جمع 
البيانات وتحليلها والمعالجات الاحصائية التي استخدمت في التحليل .وسوف 
nt‏ الفصل بالاشارة الى mal‏ المحددات من وجهة نظر الباحث . 


تصميم الدراسة 3 


تعتمد عملية التصميم الخاص بالدراسات العلمية على طبيعة المشكلة 
المطروحة والاهداف التي ينتظر تحقيقها عند اتمام معالجة المشكلة المطروحة .لقد 
اعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي واسلوب الدراسة الميدانية باعتباره 
الاكثر انسجاما في انجاز الدراسة الحالية . كما استعان بالمراجع والمصادر til‏ 
لاعداد الاطار النظري للدراسة .وني الجانب الميداني استخدم الباحث استبانتان 
كوسيلة اساسية لجمع البيانات وتحليلها احصائيا للوصول الى الاجوبة الخاصة 
لاسئلة الدراسة واختبار فرضياتها . 


٠‏ | مجتمع الدراسة: 

٠‏ | يتمثل مجتمع الدراسة الحالية يكل الصناعات الصغيرة في مدينة كوانجو 

|الصينية التي تعد من ابرز المدن الصناعية الصينية ومركز رئيسي للتجارة العالية. 

SIE مسب‎ 2 glo (7,6072 ) کم تريخ وعدة سانا‎ 71344 Dio 

2006 . تقع كوانجو على رأس دلتا نهر اللؤلؤ ( تشوجيانغ C‏ وعلى بعد 120 

| كم شمال غرب هونغ كونك » وهي عاصمة مقاطعة كواندونغ واحد موانئ 
الصين الرئيسية . (الموسوعة المعرفية » الانترنت ) 

0 كما انها مديئة ثقافية اذ ang‏ تاريخها الى 2200 عام وكانت قديما E‏ 
ةلالا alin A A‏ لين Lay‏ 
وصناعيا منذ ذلك الوقت والى يومنا هذا » حيث يقام فيها المعرض التجاري 
للمنتجات الصينية ويسمى معرض كوانجو e‏ بواقع دورتين سنويا » في الربيع 
lly cis Ly‏ انها alas Jy 1957 plo‏ انات طبه الاق ع Le bla‏ جل 
الدينة JE‏ في قائمة القوة الاقتصادية الشمولية للمدن 
y. ia!‏ طفرة :2010 


تشتمل مدينة كوانجو على جيع انواع الصناعات من دون تحديد لاي نوع 
معين »كما انها تساهم بدعم الاقتصاد الصيني من خلال تبني 34 نوع من اصل 
0 نوع من الصناعات الاكثر kaal‏ في الصين . 


Kl‏ والمنسوجات واللات الخياطة ...الخ ) » وحافظثت المدينة ايضا على 
Ani!‏ 


He 


ER TAFA 


زار التجار العراقيين الصين خلال القرن السابع المجري عبر مدينة 
كوانجو كونها الميئاء الوحيد للصين في ذلك الوقت » اذ كان لديهم نشاط نجاري 
واضح مع الصين مما يعكس قوة ورصانة العلاقة التجارية بين البلدين . ( ال 

بينما التجار البرتغاليون توجهوا اليها لاول مرة عام 1516 م . dy‏ 
اوائل القرن التاسع عشر هيمن التجار البريطانيون وامولنديون والفرنسيون 
والبرتغاليون على معظم التجارة بين كوانجو والغرب . 
Aie‏ الدراسة 

تكون عينة الدراسة من (76) مديرا و )152( موظفا يعملون في )38( 
الالبسة والصناعات الحرفية . وتم توزيع الاستبيانات على كافة افراد عينة 
الدراسة من قبل الباحث وبمساعدة بعض الاشخاص الذين يتقنون اللغة 
الصينية والعربية . 
طرف جمع البيانات : 

di‏ استخدم الباحث استيانتين لقياس القيم الادارية والاغنماط القيادية 
للمدراء الصينيين وفيما يلي توضيح هما = 


ilu Y le‏ الاولى: لقياس القيم الادارية للمدراء الصينيين والبالغ 


والاستبانة مكونة من جزأين وكما يلي : 


.| الجزء الاول : ويمتوي معلومات تتعلق بالمخصائص الشخصية والوظيفية 
| الجزء الثاني : خصص لقياس القيم الادارية » ويجتوي على (42) سؤال 
| مبوبة في ستة مجاميع وكما يلي = 
| قيم اخلاقيات العمل وتقاس بالاسئلة )32-26-21-16-11-6-1- 
| 42-39( 
القيم التنظيمية وتقاس بالاسئلة ) 37-31-27-22-17-12-7-2- 
| 40( 
القيم الانسانية وتقاس بالاسئلة ) 38-33-28-23-18-13-8-3- 
| 41( 
قيم الراحة والفراغ وتقاس بالاسئلة ( 32-29-24-19-14-9-4( 
قيم المشاركة الجماعية وتقاس بالاسئلة (35-30-25-20-15-10-5) 
2 ولتقدير قيم المتوسطات الحسابية للقيم الادارية تم اعتماد طول Lull‏ 
)1.33( 
| (اعلى قيمة - ادنى قيمة ) مقسوما على عدد الفعات (1-5)/ 1.33=3 : 


es‏ المستوى الاول (2.33 فادنى ) منخفض. 
= المستوى الثاني ( 2.33 - 3.66 ) متوسط 


- المستوى الثالث ( 3.66 - فاعلى ) مرتفع 


أجابات المرؤوسين من افراد العينة. حيث تم تصميمها من قبل (بليك 
ومورثون» 1964( y gs‏ تطويرات عديدة de‏ بعد هذا التاريخ y‏ 


a5 4‏ تضمنت هله الاستبانة > وكما يلي = 


الجزء الاول : ويحتوي على معلومات تتعلق بالخصائص الشخصية 
AAA TO tell LAN‏ شتات 
GH‏ 

الجزء الثاني : ويحتوي على ستة فقرات تمشل عناصر القيادة الستة في 
نظرية الشبكة الادارية وني كل منها حمس عبارات يقوم المبحوث باعطائها أشارة 
JUL OO)‏ الذى يقد ia dl es pol‏ فلا d gls‏ الماش 


i القيادية الخمسة نقاس بارقام العبارات التالية والواردة‎ BEN; 
-: الاستبانة‎ 


النمط السلطوي )4016236661( 
النمط المعتدل )2:5:4:4:3:4( 
النمط المتساهل )14:5:5:23( 
النمط ¿LN‏ )533212( 
النمط الفريق ( 3:26161:465) 


ولتقدير قيم الاوساط الحسابية للافاط القيادية تم تقسيم قيم الانماط | 
القيادية(! الى ثلاث obs‏ اعتمادا على طول الفئة حسب القانون (اعلى قيمة - | ٠‏ 
ادنى قيمة) مقسوما على عدد الفعات (1-5)/ 3= 1,33:- | 


ارية والسلوك القيادي را 


= المستوى الاول (2.33 فادنى ) منخفض 


E | j‏ المستوى الثانى :)2.33 - 3.66( متوسط 


- المستوى الثالث ( 3.66 - فاعلى ) مرتفع 
هذا وقد طبقت نفس الطريقة بخصوص قيم الاوساط المحاسبية للقيم 


| الادارية . 


| صدن الاستبانةت وثباتها: 

بلخصوص الاستيانة الخاصة بالقيم الادارية فقد تم استخدامها واختبارها 
سابقا dis E‏ منشورة (السالم ورويم 1999( فضاد عن أن الباحث els‏ 
بتوزيعها على ثمانية محكمين من اعضاء ind‏ التدريسية وفي تخصص الادارة 
وممن يعملون في الجامعات الاردنية لغرض التحكيم « وقد وافق المحكمون على 
| حتوياتها بعد اجراء تغييرات لغوية طفيفة على بعض الفقرات الواردة فيها .وقد 
| قام الباحث باستخراج معامل الاتساق الداخلي للمتغيرات الخاصة بالقيم 
| الادارية (كرونباخ Cronbach Alpha (Lill‏ والوصول الى معامل الثبات AN‏ 


قيم أخلاقيات العمل 62/ 
القيم التنظيمية ‏ 66/ 
القيم الانسانية ‏ 72/ 


165  ةكراشملا قيم‎ 
/61 Ae 


وهذه نسبة مقبولة لاغراض التحليل العلمي اذ تجاوزت الحد الادنى المتفق | 
عليه للاعتمادية .(Sekaran,1992)‏ 

اما بخصوص الاستبانة الخاصة بالانماط القيادية للمديرين فقدتم | 
استخدمها في e‏ عديدة بعد ترجمتها الى اللغة العربية (الفياض | 
5 ))اجراء بعض التعديلات عليها بالشكل الذي يحافظ على جوهر هذا | 
المقياس الذي طوره كل من (Blake and Moauton,1987)‏ 
الاساليب الاحصاتية المستخدمة: 

اعتمد الباحث الرزمة الاحصائية (SPSS)‏ من اجا الاجابة 

من 


* التكرار والنسبة المئوية لتوصيف الاجابات وفقا ll‏ الخماسي 


القيادي السائد . 
= مربع كاي اللامعلمي لقارنة التكرارات المشاهدة والتكرارات . 


| للاغاط‎ dy gill التكرارات الموزونة لبيان جموع التكرارات والنسب‎ m 
القيادية.‎ 


* التكرارات والنسب المئوية لوصف خصائص عيئة الدراسة . 


= اختبارات مان ويتنى وكروسكال والز اللامعلمية لفحص الفروق في 
اجابات عينة الدراسة الخاصة BEYL‏ القيادية . i‏ 


ارية والسلوك القيادي نا 


* معامل الارتباط سبيرمان لكشف العلاقة بين القيم الادارية والانماط 


القيادية 
« تحليل التباين الاحادي لفحص الفروق في اجابات عينة الدراسة للقيم 
الادارية . 


* معامل الثبات كرونباخ الفا لقياس الاتساق الداخلي لاستبانة القيم 
الادارية 

حدود ومحددات الدراسة 

. الحدود الموضوعية: 


اقتصر موضوع الدراسة على تحليل كل من القيم الإدارية والأفاط 
لقيادية للمدير الصينى في بعض المنشآت الصناعية الصغيرة في مدينة كوانجو 
f‏ 2. الحدود الزمنية: 


بم 


استغرقت الدراسة نحو سئة دراسية تقريبا امتدت من شهر نيسان 2009 
ولغاية حزيران 2010. 


| 3 الحدود المكانية: 


افنصرت الدراسة على إجراء عمليات التحليل E‏ )38( منشأة صناعية 
صغيرة تم اختيارها عشوائيا في مدنية كوانجوا الصيئية. 


ا القيم الإدارية وانسيو 


4 الحدود البشرية: 


عددهم )228( شخص e‏ منهم )76( من هو برتبة مدير أومساعد مدير» والبقية 
ee‏ يقارف Ap Ge‏ 
ye pak Ll‏ محددات الدراسة فان الباحث يفثر ض الحددات التالية وهو 
بصدد تحليل وتفسير البيانات الميدانية التي تم الحصول عليها من افراد العيئة : 
الادارية تمثلت في اجاباتهم درجة عالية من الصدق . 
AS EA OA‏ ر ERE‏ 
فنك ارا ¿yo Alle ir yy TLL SU‏ العاف : 
v1.3‏ من قام dim jus‏ هذه الاستبانات من اللغة العربية الى اللغة الصينية 
(وبالعكس ) كان ملما بدرجة عالية بالمعنى الدقيق لكل سؤال من 
الاسئلة E a‏ هذه الاستبانات sis‏ 


Farts 
Sa EARS 


ee re 


nina TOA N HARTEN 


الفصل الرابح 
نتاتج الدراسة واختبار الفرضيات 

مقدمة ? 
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على القيم الإدارية والأنماط القيادية 
السائدة لدى مديري المشاريع الصناعية الصغيرة في مدينة كوانجو الصينية › 
وعليه سيقوم الياحث بتقديم وصف لخصائص عينة الدراسة ثم يلي ذلك j‏ 


EA ER ال خسار‎ 


وصف خصائص عينث Vw Li)‏ 
الخصائص الشخصيث والوظيفية للمديرين 
يتبين من الجدول )1( ادناه مجموعة من الحقائق الخاصة بالمديرين الذين 
شملتهم الدراسة: 
LAT) dude (36)‏ 
2. العمر : cr‏ اعمار المدراء بين ال ) 21( Shy‏ )50 ( « ويلاحظ ان 
غالبية المدراء من الذكور تقع اعمارهم بين الفئة العمرية ( 31(30-21| 
بلغت نسبتهم ( 48/ ) » اما الاناث فقد شكلت الفئة العمرية ( 31- 
0) نسبة )142( وكانت هي الاعلى. 


| 3.المستوى التعليمي : تنوعت المستويات التعليمية للمديرين من حملة شهادة 
1 الثائوية العامة وشهادة دبلوم والبكالوريوس > وبملاحظة الارقام ¿e‏ 

| الجدول السابق تبين إن dle‏ شهادة الثانوية العامة والدبلوم يشكلون 
Leg 07/47 ¿do Y il‏ شهادة البكسبالوريوس 
) 726( . 

4. مدة الخدمة : يبين الجدول السابق ان (76/ ) من المديرين تقل خدمتهم 
في الوظيفة الحالية عن 10 سنوات» ونسبة الذين لديهم خدمة تزيد على 
0 سنوات في الوظيفة الحالية هي ( 24/ ). اما المديرين الذين لديهم 


اكثر من 10 سنوات نسبتهم ( 29/ ). 

CH) ytd yo Body gal ¿La Y ly dolo YI ULA 
Loly 1840 a ah li of E 
. ) /63 ( المتزوجون‎ 


حدر رقم (1) 
الخصائص الشخصية والوظيفية لجميع افراد عينة البحث 


5 الخدمة الاحمالية 


نا 


i‏ لخصا ya‏ العف A tak e = 9119 Veer a‏ 955 ین 


A 


2 


4 


yal‏ : ان عدد المرؤوسين الذكور ( 94 ) بنسبة ( 62/ ) اما الاناث 
فقد بلغ عددهن ( 58 ) أي بنسبة ) 38/ ) . 

العمر : تراوحث اعمار المرؤوسين بين ( 21 - 50 ) » ويلاحظ ان 
غالبية المرؤوسين من الذكور تقع اعمارهم بين الفئة العمرية ( 21 - 
30( اذ بلغت نسبتهم ( 71/ ) e‏ اما الإناث فقد شكلت الفئة العمرية 
( 31 - 40 ) النسبة الأعلى اذ cab‏ ( 26/ ) . 


شهادة الثانوية العامة وشهادة الدبلوم وشهادة البكالوريوس » وبملاحظة 
الأرقام من جدول ( 1 ) يتبين ان ila‏ شهادة الثانوية العامة والدبلوم 
يشكلون النسبة الأعلى ( 59/ ) وحملة شهادة البكالوريوس CUAL)‏ 

مدة الخدمة: يوضح الجدول السابق أن جميع المرؤوسين خدمتهم بالوظيفة 
الحالية اقل من 10 سنوات» بينما ( 54/ ) منهم كانت خدمتهم الاجمالية 
ايضا اقل من 10 سنوات e‏ والعدد المتبقي كانت خدمتهم الإجمالية أكثر 


ol 10 pj 


الإدارية والسلو 


النتائج الخاصة باسئلة Asyl‏ 


طرحت الدراسة الحالية خمسة اسئلة اساسية تتناول كل من القيم الادارية 
LEV,‏ القيادية والعلاقة بينها في اطار الخصائص الديمغرافية لافراد العينة. 
وفيما يلي النتائج التي توصل أليها الباحث نتيجة لتحليل المعطيات الخاصة بكل 
من السؤالين الاول والشاني» على ان تستكمل الاجابة على بقية الاسئلة 
(الثالث والرابع والخامس ) في القسم الخاص باختبار الفرضيات الت اعتمدها 
الباحث في هذه الدراسة. 


السؤال الأول: ما هي أكثر القيم الإدارية شيوعاً بين المدراء الصيئيين في 
المشاريع الصناعية الصغيرة التي اخحضعت للدراسة في مدينة كوانجو الصيئية؟. 

للوجابة على هذا السؤال فقد تم حتساب المتوسطات الحسابية 
والانحرافات المعيارية لاجابات افراد عينة الدراسة على الأبعاد الخمسة للقيم 
الإدارية وكما مبين في الجدول رقم (2 ). 


الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عيئة الدراسة (المدراء) 


حول مشغير القيم الإدارية a)‏ 3¿ تنازليا) 


دلالة القاس من 5-19): )2.33 aides ( Sali‏ )3.66-2.33( 
متوسط (3.6 فأعلى) مرتفع 


gf (3.6) |‏ عم ple o llos «ai ll lll N‏ أن اند By Sle‏ 
تصورا Whe‏ وإيجابيا تجاه هذا المتغير. حيث حصلت القيم الإنسانية على الأهمية 
الأعلى بمتوسط حسابي )3.87( وجاءت بعدها القيم التنظيمية بمتوسط 
حسابي (3.77)ء ثم القيم الأخلاقية بمتوسط حسابي )3.74( فقيم المشاركة 


كما يلاحظ من الجدول ايضا ان جميع قيم الانحرافات المعيارية اقل من نصف 


السؤال الثاني : ما هي أكثر LUV‏ القيادية شيوعا بين المدراء الصينيين | 
ف الشاريع Als io Gal anal lil el‏ الف | 
من وجهة نظر العاملين ؟. | 
من اجل الاجابة على هذا السؤال قام الباحث بجساب leal‏ 
الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات استبانة العاملين والخاصة BUN‏ 
القيادية . وكما يلاحظ من الجدول رقم ( 9 ) أن أكثر الأنماط القيادية شيوعا 
لدى هؤلاء المدراء هو نمط قيادة الفريق حيث بلغ المتوسط الحسابي (4.07) 
والانحراف المعياري C54)‏ يليه النمط القيادي المعتدل بمتوسط حسابي 
)3.28( وانحراف معياري (48.) وبعده النمط القيادي الإنساني بمتوسط 
حسابي (3.17) وانحراف معياري (55.) ثم النمط القيادي المتساهل بمتوسط 
حسابي (2.25) وانحراف معياري (61.) وجاء أخيراً النمط القيادي السلطوي 
حيث بلغ متوسطه الحسابي (2.19) وانحراف معياري (49.).ويلاحظ ايضا ان 
ur‏ الانحرافات المعيارية اقل من الواحد الصحيح الامر الذي يعكس اجماعا 
Whe‏ بين العاملين على ترتيب هذه BEYI‏ بين المدراء بالشكل الذي يعكسه 


ا 


جدول رقم ( 3) 


المترسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للأماط القيادية للمدراء من 
وجهة نظر العاملين مرتبة حسب الاهمية 


ويفهم من ذلك ان هؤلاء المدراء من وجهة نظر العاملين لديهم 
اققامات JS dsl)‏ من الحمل ALICIA Leal gle Asa FT‏ 
في العمل . 

| ولاشك ان هذا full‏ يعني رفض للاساليب القيادية المتساهلة 
والسلطوية » ان اسباب ذلك عديدة لعل ابرزها الوازع الاخلاقي لدى هؤلاء 
| المدراء فضلا عن انتشار الافكار الشيوعية التي تنادي بالمساواة بين العاملين . 


ولدى تدقيق العناصر السثة التي تكون منها كل نمط قيادي (وهي: ادارة 
الصراع؛ وروح المبادأةء الحصول على المعلومات» توجيه المرؤوسين» اسلوب 
| صناعة القرارات» والتغذية العكسية) فان الباحث يقدم الاشكال الخمسة التالية 
المرقمة )08 9: 10 11 12) الي توضح النسب المثوية هذه العناصر الستة. 
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توجيه المرؤوسين 


التغذية الراجعة 


وكما نلاحظ من النسب الئوية الواردة في هذه الرسوم البيانية والخاصة 
متغير من المتغيرات القيادية السثة يمكن توضيح الامور التالية : 

ادارة الصراع Gao:‏ نمط القيادة الفريق اعلى نسية » اذ بلغت 51/ »يليه 
نمط القبادة المعتدل 125 تساوت الانماط القيادية السلطوي 
والانساني والمتساهل » حيث بلغت نسبهم المئوية 5/ »وهذا يشير الى أن 
القائد من نمط الفريق يهتم بالنقاش والصراحة والتي تساعد على حل 
المشاكل العالقة » وان النظرة الى الصراع ايجابية .لقد راينا سابقا ان احد 
ابرز خصائص المدير الصيني هي مهارته في ادارة الصراعات لاسيما تلك 
القائمة او المرتبطة بمسالة التوازن العائلي - الاقتصادي .وهذا يؤكد 
ماذهب اليه (Sheh,2001)‏ من أن العلاقات الاجتماعية تشكل المركز 
الاساس في العمل الادارية . 


روح المبادأة في اداء المهام :حقق Lad‏ القيادة الفريق اعلى نسبة » اذ بلغت 
ads 4‏ فط القيادة الانساني 27/ » يليه نمطي القيادة السلطوي 
والمعتدل 16/ لكل منهما [ye ye‏ فط القيادة المتساهل 7/ »وهذا يشير 
الى ان القائد من da‏ القيادة الفريق يهتم بالافكار الجديدة التي تؤدي الى 
رفع الانتاجية والى تحقيق الرضا بين الافراد »كما انه يعمل على تشجيع 
الابتكار والابداع .وتشير البحوث التي اجريت على المدير الصيني ان 
احدى الخصائص التي يتمتع بها هي الاصرار والتتحمسل والمبادرة 
.(Sheh,2001)‏ 

اسلوب الحصول على المعلومات :حقق مط القيادة الفريق اعلى نسبة »اذ 
بلغت 51/ » يليه das‏ القيادة المعتدل 31/ ءيليه das‏ القيادة الانساني 9/ 
يليه bf‏ القيادة المتساهل 7/ »وأخيرا Le‏ القيادة السلطوي liag AL‏ 
يشير الى ان القائد من be‏ القيادة الفريق يفضل الحصول على معلومات 
كاملة عبر تشجيع مرؤوسيه على ذلك e‏ ليتمكن من الوصول الى مواطن 
الاختلاف والاتفاق . 


توجيه المدير للمرؤوسين :ينطلق المدير الصيني في توجيهه للعاملين من 
منطلق انه حريص على الجميع وتحكم تصرفاته معهم روابط الاب بابنائه 
ومن هنا ان التعاون شئع اساسي في الادارة الصينية وهي ترتبط بالتعاليم 
والمبادئ الكونفوسيشية الى حد بعيد .ومن واقع نتائج هذه الدراسة يتبين 
ان da‏ القيادة الانساني حقق اعلى نسبة »اذ بلغت 58/ » يليه نمط 
القيادة الفريق 27/ Li ad‏ القيادة المعتدل 78 “ثم be‏ القيادة المتساهل 
7 واخيرا نمط القيادة السلطوي 70 وهذا يشير الى أن القائد من نمط 


القيادة الانساني يسعى الى توجيه المرؤوسين باسلوب عدم النقد واللوم 

تجنبا لاحراجهم في موقع العمل . | 

= اسلوب ate‏ القرارات :حقق Let‏ القيادة الفريق del‏ + اذ ab‏ 

4 يليه be‏ القيادة الانساني 216 يليه das‏ القيادة المعتدل 8/ » ثم | 

نمطي القيادة المتساهل والسلطوي 1/ لكل منهما e‏ وهذا يشير الى ان 

القائد من be‏ القيادة الفريق يتسخذ القرارات التى تعكس وجهة النظر | 

الرغوية » حيث يشرك SEL‏ القرار من له علاقة بذلك age‏ عن ااذ | 

القرارات التي تتعارض مع مصالح المرؤوسين .لقد راينا في الجانب | 

النظري كيف ان المدير all‏ يمتلك مركزية عالية لكنه وكما يتضح من | 

نتائج دراستنا الحالية لايصنع القرارات بشكل منفرد او متعزل عن | 

الاخرين وانما يتعاون معهم باعتبارهم فريق واحد . 

- التغذية الراجعة :حقق نمط القيادة الفريق اعلى نسبة » اذ بلغت ٠/42‏ 

»ليه نمط القيادة المعتدل 20/ » يليه نمط القيادة الانساني 18/ ثم فط 

القيادة المتساهل 10/ » واخيرا نمط القيادة السلطوي 79 وهذا يشير الى | 

ان القائد من نمط القيادة الفريق يحاول تشجيع المرؤوسين على التعاون | 

فيما بينهم وجعل التغذية باتجاهين e‏ والابتعاد عن النقد الشخصي . 
اختبار الفرضيات 

كما طرحث الدراسة الحالية ثلاثة فرضيات رئيسية كونها الباحث من ' 

واقع المتغيرات الاساسية في هذه الدراسة في ضوء المعطيات الميدانية والنظرية | 

التي قدمها في الفصول السابقة .ان تحليل هذه الفرضيات سيؤدي بالنهاية الى 


.| الاجابة ايضا على بقية الاسئلة التي اثارها الباحث في الفصل الاول lat ye‏ 

| السؤال الثالث والرابع والخامس . وهذه الفرضيات كما يلي : 
01 الفرضية الرئيسية الأولى: لا توجد علاقة معنوية عند مستوى )0.0520( 

| بين القيم الادارية وانماط السلوك القيادي للمدراء الصينيين العاملين في المنشات 
Alia‏ اا Gal pal mas‏ وترم عدن en‏ فيه Las‏ 
OE‏ مغ A UY‏ وكما ¿de‏ 


. السلوك القيادي (الفريق ) في المنشات الصناعية الى اخحضعت للدراسة‎ lei 

| الفرضية الفرعية الثانية: لا توجد علاقة معنوية بين القيم الادارية وبين 
ki‏ السلوك القيادي (المعتدل ) في المنشات الصناعية التى اخضعت للدراسة . 

الفرضية الفرعية الثالثة: لا توجد علاقة معنوية بين القيم الادارية وبين 

. السلوك القيادي (السلطوي ) في المنشات الصناعية الى اخضعت للدراسة‎ as 

I‏ الفرضية الفرعية FOEN‏ لا توجد علاقة معنوية بين القيم الادارية وبين 

ki |‏ السلوك القيادي (الانساني ) في المنشات الصناعية التي اخضعت للدراسة . 


ولاختبار الفرضية obs VI‏ € استخدام مصفوفة أرتباط (بيرسون) بين 
القيم الإدارية و UN‏ القيادية الخمسة» وكانت النتنائج كما في الجدول رقم 
| )4(: 


جدول رقم C4)‏ 


مصفوفة ارتباط بيرسون بين القيم الادارية والسلوك القيادي للمدير geal‏ 


)3%( معئوية عند مستوى 0.05 
(sek)‏ معنوية عند مستو ی 01 .0 
EE E AA‏ 
المشاركة وبين النمط السلطوي هو )162 C.‏ وهذا المعامل دال إحصائياًء كما أن 
معامل الارتباط بين قيم الراحة وبين النمط السلطوي بلغ (303.): لذا يتم 

رفض فرضية العدم وقبول فرضية الإثبات وكما يلي: 

توجد Be‏ ارتباط ضعيفة ودالة إحصائياً بين القيم الإدارية (قيم 
المشاركة وقيم الراحة) وبين Le‏ القيادة السلطوي. وهذه نتيجة منطقية» إذ أن 
جميع النظريات القيادية تنص على أن القائد السلطوي هو الوحيد الذي يتلك | 
E A‏ ا وا ua E E o‏ 


- | على تنفيذ المهام ولا يهتم براحة المرؤوسين وثنمية هواياتهم ضمن ساعات 
201 كما يلاحظ ايضا من الجدول السابق عدم وجود علافة معنوية بين القيم 
| الإدارية وبين السلوك المتساهل للمدير الصيني في الشركات الصناعية الصغيرة 
| في مديئة كوانجو الصينية. وهذه النتيجة تجعلنا نقبل فرضية العدم ورفض 
| فرضية الإثبات وتكون النتيجة كما يلي: 
لا der y‏ علاقة معنوية بين القيم الإدارية وبين Li‏ القيادة المتساهل E‏ 
| شركات العينة. 
لقد أجمعت النظريات القيادية على أن القائد المتساهل لا يهتم با لجانب 
البشري والجانب الإنتاجي وييل إلى تفويض صنع القرار للمرؤوسين. 

ومن جهة اخرى نرى في نفس الجدول عدم وجود علاقة معنوية بين 
الارتباط» يتبين ob‏ معامل الارتباط بين LE‏ القيادة المعتدل وبين القيم الأخلافية 
هو )226.(< والقيم التنظيمية هو )209( والقيم الإنسانية بلغ (245.)) 
وهذا المعامل دال إحصائياً ولكنها علاقة ارتباط عكسية ضعيفة» وهذا مما يدعو 
إلى رفض فرضية العدم وقبول فرضية الإثبات كما يلي: 

توجد علاقة عكسية ضعيفة دالة إحصائياً بين القيم الإدارية (القيم 
الاخلاقية »القيم التنظيمية؛ القيم الانسانية ) وفط القيادة المعتدل لشركات 
العينة. 

كما يشير الحدول رقم ( 14 ) إلى أن معامل الارتباط بين فيم الراحة 
والفراغ وبين نمط القيادة الإنسانية هو (164.) وهذا المعامل دال إحصائياً ولكن 


لقيم الإدارية والسلوك إل 


٠ | العدم وقبول فرضية‎ es, الارتباط عكسية وضعيفة» لذا تم‎ Be 
4 de الإثبات وكما‎ 

توجد علاقة عكسية ضعيفة ودالة إحصائياً بين قيم الراحة to‏ 
القيادة الإنسانى لشركات العينة. 

لا توجد علاقة معنوية بين القيم الإدارية وبين سلوك الفريق للمدير 1 
الصينى في الشركات الصناعية الصغيرة في مدينة كوانجو الصينية. 

ويبين الجدول رقم ( 14 ) Lal‏ أن معامل الارتباط بين القيم الإدارية و 
be‏ قيادة الفريق غير دال إحصائيأء لذلك نقبل فرضية العدم ونرفض فرضية 
الإثبات وتكون التتيجة كما يلى: | 

Y‏ توجد علاقة معنوية بين القيم الإدارية وبين نمط القيادة الفريق في 
الشركات الصناعية الصغيرة الق دخلت في عينة الدراسة . 

تشير نظرية الشبكة الإدارية إلى أن نمط الفريق jes‏ أفضل الأنماط القيادة 
لأنه يتعامل مع مرؤوسيه بوضوح ويشاركهم في صنع القرارات عندما يقتضي 
الأمر لذلك ويشجعهم على التعاون وإبداء الرأي ويزرع في نفوسهم الثقة 


ونخلص من ملاحظة علاقات الارتباط السابقة للفرضيات الفرعية إلى أن 
فرضية العدم الخاصة بالفرضية الاساسية الاولى قد تحققت dj‏ حيث أنه لا 
توجد فروقات بين بعض القيم الإدارية في تأثيرها على LLY‏ القيادية من | 
جهة» وتوجد فروقات بين بقية القيم الإدارية في تأثيرها على BUY‏ القيادية من | 
جهة أخرى» ويمكن توضيح النتيجة كما يلي: 


| اولا : تتشابه القيم الإدارية (القيم الأخلاقية والقيم التنظيمية والقيم 
.| الإنسانية وقيم المشاركة وقيم الراحة والفراغ) في عدم تأثيرها على نمطي القيادة 
٠١‏ | المتساهل والفريق وهذه النتيجة واضحة في اختبار الفرضيات: الثانية والخامسة. 
| ثانيا : تختلف القيم الإدارية في تأثيرها على بقية الأنماط القيادية» فقيم 

المشاركة وقيم الراحة أثرت Lyle]‏ على نمط القيادة السلطوي كما في الفرضية 
|٠٠‏ الأولىء بينما القيم الأخلاقية والقيم التنظيمية والقيم الإنسانية تؤثر عكسياً على 

نمط القيادة المعندل وكما في الفرضية الثالثة» وقيم الراحة تؤثر عكسياً على Li‏ 
الفرضية الرئيسية الثانية: 
لا يوجد فروقات dy gas‏ عند مستوى )0.0520( للقيم الودارية 
للمديرين الصينيين بتباين خصائصهم الشخصية والوظيفية (الجنس» العمرء 
المستوى التعليمى» مدة الخدمة الإجمالية). 
وتضم هذه الفرضية اربعة فرضيات فرعية كما يلي : 
للمديرين تعود إلى متغير جنس المدير. 

الفرضية الفرعية الثانية - لا يوجد فروقات معنوية بين القيم الادارية 
للمديرين تعود إلى متغير عمر المدير. 
للمديرين تعود إلى متغير سنوات الخبرة التي يتمتع بها المدير . 

الفرضية الفرعية الرابعة - لا يوجد فروقات معنوية بين القيم الادارية 
للمديرين تعود إلى متغير المستوى التعليمي للمدير . 


(ANOVA)‏ للكشف عن مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 


a)‏ 2 0.05) في القيم الإدارية تعزى إلى كل من متغير al‏ العمر» المستوى أ 
التعليمى» مدة الخدمة الإجمالية.ويوضح الجدول رقم ( 5 ) نتائج هذا اله 


جدول رقم )5( 
التباين الأحادي لفحص الفروق بين أبعاد القيم الإدارية 


u” 


.179 1.843 ‚440 „440 


17.665 


يوضح الجدول رقم ( 6 ) لتحليل التباين الأحادي حسب متغير dl‏ 
العمرية وجود فروق lS‏ دلالة إحصائية في كل قيمة من القيم الادارية i L‏ 


or 


جدول رقم )6( 
نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي لفحص الفروق بين أبعاد القيم الإدارية 


13.789 


15.285 


i 
73 12.168 


8.957 1.493 
oe 
.215 


2.382 
15.723 


75 18.105 


.006 5.530 


ومن اجل الوقوف على طبيعة تجانس التباين العمري استخدم الباحث 
اختبار ليفين (Levene)‏ بهدف تحديد الاختبارات البعدية وكانث E gl‏ 
الجدول التالي رقم ( 7 ): 


+ 


القيم الأخلاقية: حققت الفئة العمرية )50-41( متوسطات حسابية 
أعلى من الفئة العمرية (30-21) . 

القيم التنظيمية: حققت الفئة العمرية )50-41( متوسطات حسابية أ 

من الفئة العمرية )30-21( . 

القيم الإنسانية: حققت الفئة العمرية (50-41) متوسطات حسابية أ 

من الفئة العمرية )30-21( ,241 )40-31( . 


- قيم الراحة: حققت الفئة العمرية )50-41( متوسطات حسابية أعلى من 
الفئة العمرية )30-21( والفئة )40-31( . 
- قيم المشاركة: حققت الفئة العمرية )50-41( متوسطات حسابية أعلى 
من del‏ العمرية )30-21( والفئة )40-31( . 
ولدى التدقيق في الجدول رقم (6) تبين úl‏ جميع المدراء لديهم هذه 
تتجاوز اعمارهم 1 سنة ) لديهم قيما أخلاقية اكثر مما لدى الشباب . ويظهر 
ايضا من نفس الحدول القيم الانسانية لدى المدراء كبار السن هي الاخرى 
اقرب الى ان تكون معنوية .بمعنى انهم يتمسكون بها بصورة أكبر من المدراء 
صغار السن . 
~o‏ المستوى التعليمي : 


يبين الجدول رقم )8( لتحليل التباين الأحادي حسب متغير المستوى 
التعليمي وجود فروق ذات دلالة إحصائية في قيم الراحة فقط حيث بلغت 
| قيمتها الحدولية(3.167 ) بمستوى دلالة 048. وبما أن مستوى الدلالة للقيمة 
الجدولية في التغير أعلاه أقل من )0.0520( فذلك يعني وجود فروق ذات 
دلالة إحصائية تعزى إلى متغير المستوى التعليمي» فاننا نرفض الفرضية الصفرية 
ونقبل بالفرضية البديلة الى تنص على انه لايوجد فروقات معنوية بين القيم 
الادارية للمديرين نعود الى متغير المستوى التعليمي للمدير . 


نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي لفحص الفروق بين أبعاد القيم الإدارية 


وبإجراء الاختبارات البعدية ظهرت فروق ذات دلالة إحصائية بين حملة 
| شهادة البكالوريوس وحملة شهادة الثانوية العامة ولصالح ie‏ شهادة 
| البكالوريوس في جانب قيم الراحة.وهذا يعني ان زيادة dl‏ 5 التعليمي 
للمديرين يجعلهم اكثر ميلا الى قيم الراحة والفراغ من نظرائهم الاقل حظا في 
| التعليم . 
ولاشك ان odd‏ النتيجة اسباب عديدة من بينها زيادة الوعى والحدية E‏ 
العمل الى جانب فارق العمر الذي يشير الىتمسك الاكبر عمرا بقيم اخلاقيات 
العمل اكثر من نظرائهم الشباب . 
3- مدة الخدمة الاحمالية : 
| أما gg bed‏ بمدةالخدمةالإجمالية (أي سنوات العمل للمدراء) 
فالجدول رقم (O)‏ لتحليل التباين الأحادي حسب متغير مدة الخدمة الإحالية 


يوضح وجود فروق في جميع القيم الادارية باستثنام القيم الاحلاقية والقيم أ 
الانسانية . وا أن مستوى الدلالة للقيمة الجدولية في المتغيرات أعلاه أقل من ٠‏ 
a)‏ > 0.05( فذلك يعني ان هذه الفروقات دالة احصائيا و تعزى إلى متغير مدة | 
الخدمة الإجمالية. 


جدول رقم ( 9) 


نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي لفحص الفروق بين أبعاد القيم الإدارية 
حسب FAA‏ مدة الخدمة ¿Jl Y!‏ 


10.071 
1.555 


13.731 


5 


15.154 


72 15,625 


جدول رقم ) 10( 


اختبار تجانس التباين حسب متغير مدة الخدمة الإجالية 


وبإجراء الاختبارات البعدية a‏ للياحث hl‏ 


— القيم التنظيمية: لم تظهر أي فروق ذات دلالة إحصائية بين فئات متغير مدة | 
الخدمة الإجمالية وعليه فإن الفروق الى ظهرت في جدول تحليل A‏ 
تعزى إلى الخطا الإحصائي. ٠‏ 
- قيم الراحة: حققت الفئة (أكثر من 16) متوسطات حسابية أعلى من الفئة 
(أقل من 5( والفئة )10-6( بدلالة إحصائية. 
- قيم المشاركة: حققت الفئة (أكثر من 16) متوسطات حسابية أعلى من 
zili‏ )10-6( بدلالة إحصائية. 
الفرضية الرئيسية الثالثة: 
لا توجد فروقات معئوية عند مستوى )0.0520( للانماط القيادية 
للمديرين تعود الى خصائصهم الشخصية والوظيفية (الجنس» العمرء Al‏ 
التعليمي» مدة الخدمة الإجمالية). 
وتضم هذه الفرضية اربعة فرضيات فرعية كما يلي : 
الفرضية Le all‏ الاولى :- لا يوجد فروقات معنوية بين DLA‏ السلوك | 
القيادي للمديرين تعود إلى متغير جنس المدير. [ 


ll 


الفرضية الفرعية الثالئة- Y‏ يوجد فروقات معنوية بين bl‏ السلوك 
لقيادي للمديرين تعود إلى متغير سنوات الخبرة للمدير. 
| الفرضية الفرعية الرابعة - لا يوجد فروقات معنوية بين أنماط السلوك 
| القيادي للمديرين تعود إلى sl a‏ التعليمي للمدير . 
لغرض اختبار هذه الفرضية ة تم إعداد الجدول رقم ( 11 ) وفيه نلاحظ 
| وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير ا لجنس» وعند ملاحظة رتبة 


4 
1 


| متوسط كل من الذكور والإناث من أفراد العينة (المرؤوسين) نجد أن للذكور 
درجاث del‏ من الإناث Lad‏ يتعلق بالقيادة المعتدلة اما الأنماط القيادية 
الأخرى فليست هناك فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لتغير الجنس وهذا يؤيد 
ما جاء في معطيات الفرضية الثانية من هذه الدراسة حول قيم المساواة المهيمنة 


جدول رقم ( 11 ) 


يوضح رتب متوسط المرؤوسين حسب متغير ا لجنس 


252390.00 447.50 
PAR 00 ER. 09 348 


ze 00 449.03 EN 


2 0 
160986.00 


252822.00 448.27 


163506.00 


t: SR 
rae 


3 3 Er 5 ee A 
a 


93492.000 


77616.000 | 93924.000 
252822.00 138342.00 | 253254.00 
0 0 0 


.246 


t l‏ تم استخدام اختبار Mann-Whitney U‏ لاختبار الفرضية وبمراجعة 
nn‏ ياث الدلالة لقيمة 7 نجد ان قيمة (000. (p=‏ اقل من05. Lad‏ يتعلق 

| بالقيادة المعتدلة وعلية فاننا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل بالفرضية البديلة التي 
| تنص على وجود فروق ذات دلالة احصائية تعزى لمتغير الجنس . وبالنظر الى 
رئبة متوسط كل من الذكور والاناث ينضح ان للذكور درجات اعلى من 
لاناث فيما يتعلق بالقيادة المعتدلة . 


أما الجدول رقم ( 12 ) يشير إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى 
| لمتغير العمر. وبفحص رتب الوسط الحسابي للفئات العمرية يتضح أن الفئة 
| العمرية (50-41) لديها أعلى الدرجات في قيادة الفريق والقيادة المتساهلة 
| والقيادة المعتدلة والقيادة الإنسائية في حين أن Leal‏ العمرية (أصغر من BO‏ 
del lull‏ اترات isla‏ اة 


جدول رقم ) C12‏ 


يوضح رتب متوسط المرؤوسين حسب متغير العمر 


Mm 
N 
oo | حت‎ 


448.41 


~N 
w 


I 
N 


ho قم‎ 
oO On 


bo 
ho 
oo 


a Kruskal Wallis Test 
b Grouping Variable: AGE 


0 
: 


6 goed 


| مستوى الدلالة لمربع كاي نجد انه توجد فروق ذات دلالة احصائية تعزى لمتغير 
العمر حيث ان مستوى UYU‏ اقل من مستوى معامل الفا الذي قيمته تساوي 
Al‏ 5. في قيادة الفريق (002. (sig=‏ وفي القيادة الانسانية (000. = By (sig‏ القيادة 
المعتدلة dy (sig=.001)‏ القيادة السلطوية dy (sig=.022)‏ القيادة المتساهلة 
(sig = .029(‏ .وعلية فاننا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل بالفرضية البديلة » 
ويفحص رتب الوسط الحسابي للمجموعات يتضح أن الفئة العمرية AD‏ 
| 50) لديها del‏ الدرجات في قيادة الفريق والقيادة الماساهلة والفئة العمرية 
| (اكبر من 51) لديها اعلى الدرجات في القيادة الانسانية والقيادة المعتدلة في 
حين ان الفئة (ااصغر من BO‏ كان لديها اعلى الدرجات في القيادة السلطوية . 


تم استخدام اختبار كروسكال والز لاختبار الفرضية » وبالرجوع الى 


يشير الجدول رقم ( 3 ) إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الأغاط 
| القيادية تعزىىلمتغير المستوى العلمي» وبفحص رتب الوسط الحسابي 
للمجموعات اتضح أن المرؤوسين من حملة شهادة الثانوية العامة لديهم أعلى 
الدرجات في Le‏ قيادة الفريق ونمط القيادة Ale Ley aldi‏ شهادة 
| البكالوريوس لديهم أعلى الدرجات في مط القيادة الإنسانية وفط القيادة 
| السلطوية» Ar Ll‏ شهادة الدبلوم لديهم أعلى الدرجات في نمط القيادة المعتدلة 
| ونمط القيادة المتساهلة. 


جدول رقم )13( 


يوضح رتب متوسط المرؤوسين حسب متغير المستوى التعليمي 


52.437 10.221 23.043 
2 


a Kruskal Wallis Test 

b Grouping Variable: educational level 

تم استخدام اختبار كروسكال والز لاختبار الفرضية e‏ وبالرجوع الى 
مستوى الدلالة لمربع كاي نجد أنه توجد فروق ذات دلالة احصائية تعزى neh‏ 
TA‏ التعليمي حيث أن مستوى الدلالة اقل من مستوى معامل الفا الذي 
فيمته تساوي 05. في قيادة الفريق (sig=.004)‏ وفي القيادة الانسانية ( = sig‏ 
| 0) وفي القيادة المعتدلة (sig=.001)‏ وني القيادة السلطوية )006.= (sig‏ 


i 


| وفي القيادة المتساهلة )000. = (sig‏ .وعلية L‏ نرفض الفرضية الصفرية ونقبل 


بالفرضية البديلة e‏ وبفحص رتب الوسط الحسابي للمجموعات يتضح ان | 
الثانوية العامة لديها اعلى الدرجات في قيادة الفريق والقيادة المتساهلة وحملة | ٠‏ 
البكالوريوس لديها اعلى الدرجات في القيادة الانسانية والقيادة السلطوية dey‏ | 
الدبلوم لديها اعلى الدرجات في القيادة المعتدلة والقيادة المتساهلة . 


يوضح الجدول رقم ( 14) وجود فروق ذات دلالة إحصائية في LLEY‏ 
القيادية تعزى لعامل مذة الخدمة Ae Y‏ وبفحص رتب الوسط الحسابي 
للمجموعات يتضح أن المرؤوسين الذين مدة خدمتهم الإجمالية (15-11) سنة 
لديهم أعلى الدرجات في نمط قيادة الفريق» والذين مدة خدمتهم الإجمالية أقل 
من (5) سنوات لديهم أعلى الدرجات في نمط القيادة الإنسانية» والذين 
خدمتهم الإجمالية (10-6) سنوات لديهم أعلى الدرجات في نمط القيادة 
المعتدلة» بينما الذين خدمتهم الإجمالية أكثر من (16) سنة لديهم أعلى 
الدرجات في be‏ القيادة السلطوية ونغط القيادة المتساهلة. 


8.251 
we 


a Kruskal Wallis Test 


b Grouping Variable: total duration 
dl لاختبار الفرضية › وبالرجوع‎ ly اختبار كروسكال‎ el] 9 
١ مستوى الدلالة لمربع كاي نجد انة توجد فروق ذات دلالة احصائية تعزى لتغير‎ 


i 


مدة الخدمة الاحمالية حيث ان مستوى الدلالة اقل من مستوى معامل الفا الذي 
قيمته تساوي 05. في قيادة By (sig=.019) Ga pall‏ القيادة الانسانية ( = sig‏ 


poe 


(sig = .041( القيادة السلطوية‎ bs (sig = .000( القيادة المعتدلة‎ dy (005 


dy |‏ القيادة المتساهلة (001. = (sig‏ .وعلية فاننا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل 


ig 


ee ds E ads is |‏ 
من خدمتهم )15-11( لديها اعلى الدرجات في قيادة الفريق وفئة من خدمتهم 
اقل من 5 سنوات لديها اعلى الدرجات في القيادة الانسانية وفئة من خدمتهم 
| )10-6( لديها اعلى الدرجات في القيادة المعتدلة وفئة من خدمتهم اكثر من 

16 لديها اعلى الدرجات في القيادة السلطوية والقيادة المتساهلة. 


الفصل الخامس 
التكتوصيات والمقترحات 
المقدمت 


يتحدد Aa‏ النهائي للفصل الحالي E‏ تقديم ايجاز لاهم النتائج التي توصلت 
اليها الدراسة ASL)‏ من واقع البيانات التي قام الباحث بجمعها وتحليلها في 
مجحالات وصف العينة والاسئلة التي طرحتها الدراسة الى جانب بيان النتائج التي 
مخضت عن اختبار الفرضيات الاساسية SAS‏ التي طرحتها الدراسة »هذا الى 
جانب تقديم التوصيات والمقترحات المناسبة الى من يقرا هذه الرسالة ويحاول 
الاستفادة منها في الواقع العملي. 


خلاصة نتائج الدراسةت 


لقد توصلت الدراسة الحالية y‏ هدفت الى تحليل القيم الادارية 
والسلوك القيادي للمدير الصيني في المنشات الصناعية الصغيرة في مدينة كوانجو 
الصينية الى جملة من النتائج التي يجد الباحث اهمية الاشارة اليها هنا نظرا 
لاهميتها بالنسبة للتاجر او المديرالعربي الذي جعل الصين ميدانا لتعاملاته 
التجارية . 


اولا: ان ابرز القيم الادارية التي يؤمن بها المدير gral‏ الذي اخضع odd‏ 
الدراسة هي القيم الانسانية تليها القيم التنظيمية فالقيم الاخلاقية وقيم 
المشاركة» واخر قيمة يفكر فيها هي قيم الراحة.وتبين من الدراسة التحليلية 
ايضا ان هذا الترتيب في القيم ترتيب موحد بين الذكور والاناث من المديرين | : 


al |‏ اهم Seattle‏ انه 8 - bs ajl pal L‏ هو ¿Ll‏ والحدية E‏ العمل وقد 
I 3‏ ايل هده الخاصية ¿y‏ تراه الثقافي وتعاليم كو نفو شيوس» وقد L>Y‏ الباحث 


A اثناء مشاهداته عن كثب لعمل المدير الصيني في موقع عمله بانه يؤدي‎ | ٠ 
المهام التي هي من مسؤولية المرؤوسين او العاملين جنبا الى جنب معهم‎ | ٠ 
ليشعرهم بانه قريب منهم ويقدر مجهوداتهم » وبذلك سوف يزيح الحواجز التي‎ 
. قد تعيق عملية الاتصال بينه وبين المرؤوسين‎ 


ثانيا: ان اكثر LEI‏ القيادية شيوعا بين المدراء الذين يديروا المشاريع الق 
was‏ للدراسة هو sols Le‏ الفريق يليه Lol‏ القيادي الانساني hls‏ 


٠‏ | الانماط ممارسة من وجهة نظر العاملين الذين شملتهم عينة الدراسة des‏ القيادة 


E EN ee ltt‏ فكلا AI‏ ر ر 
jill af Cond‏ الع gi‏ معاي E‏ من gh‏ بل SLE‏ 
all ER e ¿Sel col Lal‏ اا GM Le pu pps aly‏ 
للمرؤوسين وشرح ماهو مطلوب منهم SLAY‏ تلك المهام في بداية العمل او 
عندما تقتضي الحاجة لذلك e‏ كما انه يستمع لأقتراحات المرؤوسين المتعلقة 

de 


J ste‏ تجد الدراسة الحالية علاقة معنوية بين كل من القيم الإدارية: 
الاخلافية» والتنظيمية» والانسانية» وقيم المشاركة والراحة والفراغ على كل من 
مط الفريق والنمط المتساهل. بينما اختلف SU‏ القيم على بقية BEYI‏ القيادية 
مابين تاثير عكسي او ايجابي . 


لقيم الإدارية والسلوت 


lio gill‏ المتحلقة بالدراسة 

من خلال ما تقدم من مناقشة للتتائج توصي الدراسة ما يلي :- 

1. انسجاما مع نتائج الدراسة بخصوص تفوق ثمط قيادة الفريق من بين | ٠‏ 
LEY‏ القيادية الاخرى في المنشات الصناعية الصغيرة في مدينة Als‏ | 
الصينية » يرى Call‏ ضرورة تثقيف القائمين على المنشات الصناعية 
الصغيرة في بلدانتا العربية ( مدراء و مالكين ) على أهمية ترسيخ 
مفاهيم وأسس عمل الفريق الواحد لما لهذا النمط من فوائد كبيرة اذ 
يساعد على التعاون واقامة العلاقات المتبادلة بين العاملين وتكوين 
مايسمى بالعقل الجماعي . كذلك توفير الوسائل المطلوبة لاساليب 
العمل وتغيير المياكل التنظيمية بطريقة علمية تنسجم مع متطلبات 
البيئة الحيطة باعمالهم. هذا الى جانب الاهتمام بالعاملين وبحاجاتهم 
وارساء العدالة والثقة وتشجيع الابداع والابتكار .ان من بين ابرز 
الخصائص الشخصية للمدبر الصيني هي ثقته العالية بنفسه lily‏ بولاء 
وق BRIEF (emer‏ 


2 ومن واقع نتائج الدراسة الميدانية يرى الباحث ضرورة اهتمام المديرين 
و رجال الاعمال العرب بالقيم الاجتماعية الاصيلة كالصدق والتعاون 
والشورى في اتخاذ القرارات ونشرها بين العاملين والتحلي بها نظرا 
لتاثيرها الفعال على سلوك العاملين وانعكاسها EN‏ على اداء 
المنظمات التي يتولون ادارتها . 

3. أن المدراء العرب مطالبين اليوم اكثر من اي Cady‏ مضى بضرورة 
تطوير وتنمية مهاراتهم القيادية من خلال التدريب والاطلاع على 


الاساليب الادارية الحديئة في الدول المتقدمة ( كالصين OR‏ 
ليستفيدوا من تجارب تلك الدول بما ينسجم مع مجتمعنا وقيمنا وبيئتنا 
العربية ولتؤهلهم للوصول الى درجة عالية من الفاعلية . 

4. دعوة الباحثين والمهتمين لتوسيع اطار الدراسة الخاص بالقيم الادارية 
ليشمل مواضيع ادارية اخرى مع استخدام اساليب اخرى لجمع 
المعلومات وذلك للتعرف على الادارة الصينية » لاسيما القيم الادارية 
وعلاقتها بالمواضيع الادارية الاخرى كالقرارات الادارية وادارة 
الصراع والتطوير التنظيمي . 

5. يمتاز النظام الاداري العربي بشكل عام بتاثره بالمعتقدات الاسلامية 
والقيم العشائرية » لذا توصي الدراسة بالاستفادة من هذه الخصوصية 
عبر انتقاء بعض القيم الراسخة (كالتعاون » الثقة »الصدق في المعاملة » 
الاخلاص » العدالة »......) والتركيز عليها بشكل يتسجم مع الوسائل 
Al o il‏ 

6. أخميرا يأمل الباحث ان تتمكن كليات ادارة الاعمال من الاستفادة من 

هذه الدراسة لأسيما في مساقات السلوك التنظيمي والتسويق نظرا لما 

تحمله من مؤشرات بيئية ثقافية يمكن مقارنتها مع مالدينا من قيم عربية 
واسلامية وجعل الطالب يناقش الاسباب التي جعلت الصين على 

ماهي عليه اليوم من تقدم وازدهار . 
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يهدف هذا الكتاب الى تحليل القيم الإدارية 
والسلوك القيادي للمدير الصيني في مجموعة من 
المنشات الصناعية الصغيرة في مدينة كوانجو الصينية» 
وذلك من خلال الإجابة عن أسئلة وفرضيات 
الدراسة التي تهدف الى التعرف على أكثر القيم 
الإدارية شيوعا عند المدراء الصينيين للمنشآت 
الصناعية الصغيرة وكذلك أكثر الأنماط القيادية 
السائدة لديهم »كما يهدف الى معرفة مدى تأثير 
الخصائص الشخصية والوظيفية للمديرين في تحديد 
قيمهم الإدارية وللعاملين في تحديدهم DS‏ 
القيادية للمديرين e‏ وسعت الدراسة ايضا الى معرفة 
فيما اذا كانت هناك علاقة معنوية بين القيم الإدارية 
للمديرين LUV‏ القيادية التي يمارسوها في موقع 
العمل . 
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